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1 EINLEITUNG

Die Steuerungsgruppe des Bilindnisses flir Arbeit hat die Benchmarking-Gruppe
gebeten, »die bisherigen Ergebnisse des Biindnisses daraufhin durchzuschauen,
inwieweit hiertiber die Chancengleichheit von Frauen und Mannern verbessert
wurde« (Brief des Bundeskanzleramts vom 12.10.2001 entsprechend dem Auftrag
des 7. Spitzengespraches vom 4. Marz 2001).

Die vorliegende Arbeit war Grundlage des Berichtes der Benchmarking-

Gruppe.

Zur Vorgehensweise:

1. Zundchst waren jene Rahmenbedingungen zu kldren, die die Bundesregierung
und das Biindnis fur Arbeit rechtlich verpflichten. Das sind fiir den zu untersu-
chenden Kontext insbesondere die Gender Mainstreaming-Politik der EU und
die Beschlisse (z. B. des Rates) der EU, da sie fiir die Frauenbeschéaftigung von
normativer Bedeutung sind und das Handeln der nationalstaatlichen Regie-
rungen binden. Angesichts der Bedeutung dieser Beschliisse liegt dem Bericht
nicht die etwas unprézisere Fragestellung nach der Verbesserung der Chan-
cengleichheit von Frauen und Ménnern zugrunde, sondern der Gender Main-
streaming-Ansatz.

2. Die Entwicklung der Beschéftigungs- und Arbeitslosensituation von Frauen in
Deutschland war zu analysieren und insbesondere fiir den Zeitraum des Biind-
nisses (1999 bis 2001) aufzubereiten, soweit Daten dafiir bereits vorliegen.
Diese Daten und das Fehlen oder Vorhandensein von Veranderungen allein
konnten aber flr die Fragestellung nicht aussagekraftig sein, da der Zeitraum
fur den Nachweis von Wirkungen in diesem Bereich viel zu klein ist: Wirkungen
wadren statistisch selbst dann nur schwerlich nachzuweisen, wenn sich das
Biindnis ausschlieBlich auf die Verbesserung der Chancengleichheit konzen-
triert hatte.

3. Als Folie fur die Untersuchung und als Maf3stab fiir den Ausweis von guten An-
sdtzen wie von Versdaumnissen sind diejenigen Nationaldkonomien heran ge-
zogen worden, die eine hohe Frauenerwerbsquote aufweisen; diese sind es
auch, die eine geringere Arbeitslosenquote und einen bedeutenden tertidren
Sektor haben.

4. Die Berichte aller Arbeitsgruppen und die Gemeinsamen Erklarungen des
Biuindnisses (ausgewertete Dokumente Anlage 1) wurden sodann einem sys-



tematischen Gender-Check unterzogen (Anlage 2). Dabei haben wir uns der
Mithilfe von Expertinnen versichert (Anlage 3).
Den Analysen der einzelnen Politikbereiche folgen Empfehlungen fiir die Veran-
kerung der Gender-Perspektive.



2 RECHTLICHE RAHMEN-
BEDINGUNGEN IN BEZUG AUF
DIE GLEICHSTELLUNG DER
GESCHLECHTER

Durch den Amsterdamer Vertrag hat die Gleichstellung von Frauen und Mannern
rechtlich einen besonderen Stellenwert bekommen': Artikel 2 schreibt vor, dass es
u.a.Aufgabe der Gemeinschaft ist,»durch die Errichtung eines gemeinsamen Mark-
tes und einer Wirtschafts- und Wahrungsunion sowie durch die Durchfiihrung der
in Artikel 3 und 4 genannten Politiken und MaBnahmen in der ganzen Gemein-
schaft eine harmonische, ausgewogene und nachhaltige Entwicklung des Wirt-
schaftslebens, ein hohes Beschaftigungsniveau und ein hohes Mal3 an sozialem
Schutz, die Gleichstellung von Mannern und Frauen, ... zwischen den Mitglieds-
staaten zu fordern.« Artikel 3 verpflichtet zur Koordinierung der Beschéftigungs-
politik, wobei die Gemeinschaft darauf hinwirkt, Ungleichheiten zu beseitigen und
die Gleichstellung von Mannern und Frauen zu férdern.

2.1 GENDER MAINSTREAMING

Das Instrument, das die Gleichstellung von Frauen und Mannern in allen Poli-
tikbereichen der EU garantieren soll, ist der Gender Mainstreaming-Ansatz.

»Gender Mainstreaming bedeutet, die (Re)Organisation, Verbesserung und Eva-
luierung aller Entscheidungen mit dem Ziel, die Interessen von Frauen und Man-
nern bei allen Handlungen zu berticksichtigen und mit allen an der Gestaltung der
Geschlechterpolitik beteiligten Akteurinnen und Akteuren durchzusetzen. Auswir-
kungen und Folgen der Politiken auf die Situation der Frauen und Méanner sind auf
allen Stufen zu berticksichtigen, von der Planung tber die praktische Anwendung
bis hin zu Kontrolle und Evaluierung.«?

Die EU? definiert Gender Mainstreaming als Einbindung der Chancengleichheit
in samtliche politische Konzepte und MaBnahmen der Gemeinschaft. Es geht also

1 S.a.http://europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/treaty_de.html.
2 Europarat, 1999.
3 www.europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/gms_de.html.



nicht um die Durchfiihrung von Sondermanahmen fir Frauen. Gender Main-
streaming ist vielmehr ein Prinzip, das die Bedeutung der Geschlechterverhalt-
nisse in den Vordergrund der Politikkonzeption, der Durchftihrung und der Poli-
tikbewertung stellt.

Zur praktischen Umsetzung hat die Kommission einen »Leitfaden zur Bewertung
geschlechterspezifischer Auswirkungen« erstellt.* Danach ist in einem ersten
Schritt die Politikkonzeption auf ihre geschlechterspezifische Relevanz zu tber-
prufen. Dazu sind nach Geschlecht aufgeschlisselte Daten notwendig. Die beiden
leitenden Fragestellungen sind:

B Betrifft der Vorschlag eine oder mehrere Zielgruppen? Hat er Einfluss auf das
tégliche Leben eines Teils oder von Teilen der Bevolkerung?

B Gibt es in diesem Bereich Unterschiede zwischen Frauen und Mannern im Hin-
blick auf Rechte, Ressourcen, Beteiligung, Werte und Normen?

Wenn eine der beiden Fragen bejaht wird, so handelt es sich um eine MaBhahme

mit geschlechterspezifischen Auswirkungen. In diesem Falle soll eine entspre-

chende Wertung durchgefuhrt werden. Als Kriterien fir die Bewertung ge-

schlechterspezifischer Auswirkungen werden genannt

B die Benachteiligung (Zusammensetzung der Ziel-/Bevélkerungsgruppe nach
Geschlecht),

B die Ressourcen (Verteilung entscheidender Ressourcen, wie Zeit, Raum, Infor-
mation, Geld, politische Macht usw.),

B Normen und Werte, die Geschlechterrollen beeinflussen bzw. die Arbeitsteilung
nach Geschlecht.

2.2 EUROPAISCHER RAT VON LISSABON

Der Européische Rat forderte im Marz 2000 in Lissabon Kommission und Mit-
gliedslander der EU auf, die Férderung der Chancengleichheit in allen ihren Aspek-
ten, darunter auch die Reduzierung von geschlechtsspezifischen Ungleichgewich-
ten im Beschéftigungsbereich und die Erleichterung der Vereinbarkeit von Arbeits-
und Familienleben, insbesondere durch Festlegung einer neuen Benchmark fur
bessere MaBnahmen zur Kinderbetreuung in Angriff zu nehmen (Nr. 29). Daruber
hinaus hat der Europdische Rat quantitative Ziele vorgegeben, die fir die Ver-
wirklichung der Geschlechtergleichstellung im Wirtschaftsleben von Bedeutung

4 www.europa.eu.int/comm/employment_social/equ_opp/treaty_de.html.



sind. Die Beschaftigungsquote von durchschnittlich 61 Prozent im Jahre 2000 soll
bis 2010 an 70 Prozent herangefiihrt und die Beschaftigungsquote der Frauen
von durchschnittlich 51 Prozent auf 60 Prozent im Jahre 2010 angehoben werden
(Nr.30).

2.3 NATIONALER BESCHAFTIGUNGSPOLITISCHER
AKTIONSPLAN

Auf der Grundlage einer europdischen Beschéftigungsstrategie werden jahrlich
beschaftigungspolitische Leitlinien formuliert, die fiir die gesamte EU gelten. Die
Mitgliedsstaaten erarbeiten anschlieBend nationale Aktionsplane fiir die Umset-
zung dieser Leitlinien. In einem gemeinsamen Beschdftigungsbericht wird eine
vergleichende Bewertung der Nationalen Aktionspldane vorgenommen und ge-
pruft, wie die einzelnen Mitgliedsstaaten die individuellen Empfehlungen fiir das
jeweils geltende Jahr umgesetzt haben.

Die Struktur dieses Beschéaftigungsplans gliedert sich in vier Sdulen, wobei die
Sdule IV die Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern fest-
schreibt.

Der Rat gibt jahrlich Empfehlungen an die einzelnen Mitgliedsstaaten, welche
Bereiche verbessert werden sollen. Die folgenden allgemeinen Begriindungen
werden den Empfehlungen fir die einzelnen Staaten vorangestellt. Dazu zéhlen:
M.

(10) Die Mitgliedsstaaten sollen zur Umsetzung der im Rahmen der vier Pfeiler fest-
gelegten Leitlinien eine kohdrente Gesamtstrategie zur Verwirklichung der
Vollbeschaftigung entwickeln. Dabei ist die unterschiedliche Ausgangspositi-
on der Mitgliedsstaaten zu berlicksichtigen, eine umfassende und koharente
Strategie des lebenslangen Lernens zu entwickeln und umzusetzen und eine
umfassende Partnerschaft mit den Sozialpartnern aufzubauen. Weiterhin ist
dem Gender Mainstreaming Rechnung zu tragen und der Notwendigkeit re-
gionale Ungleichgewichte zu vermindern. Und schlie3lich gilt es auf der Basis
von Indikatoren die Fortschritte im Rahmen aller vier Pfeiler zu bewerten.

(13) Faktoren in den Steuer- oder Sozialleistungssystemen, die sich negativ auf die
Beschiftigung auswirken, missen unbedingt abgebaut werden, damit eine

5  www.europarl.eu.int/summits/lis1_de.htm.



héhere Erwerbsbeteiligung von Frauen und alteren Arbeitnehmer sicherge-
stellt wird.

(20) Die Beseitigung geschlechtsspezifischer Unterschiede auf dem Arbeitsmarkt,
insbesondere bei Beschaftigung, Arbeitslosigkeit und Entgelt sowie der ge-
schlechtsspezifischen Aufteilung nach Wirtschaftssektoren und Berufsfeldern
erfordert umfassende Mainstreaming-Strategien und MafBnahmen, die eine
bessere Vereinbarkeit von Arbeitsleben und Familienleben erméglichen.«®

Defizite, die der europdischen Beschaftigungsstrategie widersprechen, werden
auf dem deutschen Arbeitsmarkt anhand der vorliegenden Daten ermittelt. Die
deutsche Politik hat die durch den Amsterdamer Vertrag kodifizierte Gleichstel-
lung von Frauen und Médnnern in der Beschaftigungspolitik noch nicht ausrei-
chend umgesetzt; es fehlen zielgerichtete MaBnahmen, um die Beschaftigungs-
ziele des Lissabonner Gipfels zu erreichen. Die EU stellt zum nationalen Beschafti-
gungsplan (2000) der Bundesrepublik kritisch fest, »dass es ein hohes geschlechts-
spezifisches Lohngefille gibt« und »relativ wenige Kinderbetreuungseinrichtun-
gen bestehen.« »Eine eingehende Analyse fiihrt zu dem Ergebnis, dass die
Bemiihungen zur Umsetzung beschéftigungspolitischer Leitlinien und der Emp-
fehlungen in den folgenden Bereichen zu verstarken sind ... Chancengleichheit.«
Deshalb sollte »Deutschland sich verstarkt um eine Verringerung des geschlechts-
spezifischen Lohngefalles bemiihen und die Auswirkungen des Steuer- und So-
zialleistungssystems auf die Beschéaftigung von Frauen priifen; das Kinderbetreu-
ungsangebot erweitern und es besser auf die Arbeits- und Schulunterrichtszeiten
abstimmen; die Durchfiihrung dieser MaBnahmen, unter Einbeziehung der rele-
vanten Akteure auf allen Ebenen, mit Hilfe geeigneter verifizierbarer Indikatoren
und Zielvorgaben tUberwachen.«”

Aus den europdischen Anforderungen an die Nationale Beschéftigungspolitik
ergibt sich also zwingend, dass der Gender Mainstreaming-Ansatz dort angewandt
werden muss. Mittelbar muss dies auch fur das Blndnis fuir Arbeit gelten.

Die Bundesregierung erklart in ihrem Nationalen Beschéaftigungspolitischen Ak-
tionsplan 20018, dass sie bei der Umsetzung der Leitlinien in allen vier Sdulen der
Beschiftigungspolitik einen Gender Mainstreaming-Ansatz zugrunde legt (S. 61).

6  www.eu-kommission.de/pdf/dokumente/Beschaftigungspolitik.pdf.

www.eu-kommission.de/pdf/dokumente/Beschaftigungspolitik.pdf.

8  www.bundesfinanzministerium.de/Anlage2271/Nationaler-Beschaeftigungspolitischer-Aktionsplan-
2001.pdf.
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Fir das Jahr 2001 kindigt sie weitere Verbesserung der Verfahren zur Bewertung
der geschlechtsspezifischen Auswirkungen an. Dies soll u.a. durch eine gleichstel-
lungspolitische Uberpriifung und Neuausrichtung der Arbeitsmarktpolitik und
durch Auswertung der Férderprogramme des Bundes und der Lander unter quan-
titativen und qualitativen Aspekten der Férderung der Gleichstellung von Mén-
nern und Frauen geschehen (S. 62/63).
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3 BENCHMARKING DEUTSCHLAND:
ARBEITSMARKT UND BESCHAFTI-
GUNG MIT BLICK AUF DIE CHANCEN-
GLEICHHEIT DER GESCHLECHTER

AusmalB und Qualitat der Frauenerwerbstatigkeit sind nicht nur Indikatoren, son-
dern auch Voraussetzungen fir eine erfolgreiche Beschaftigungspolitik. Der inter-
nationale Vergleich belegt, dass diejenigen Lénder, in denen die Chancengleich-
heit der Geschlechter auf dem Arbeitsmarkt weit vorangeschritten ist, gleichzeitig
eine gute Arbeitsmarktperformance aufweisen.

3.1 ERWERBSBETEILIGUNG IM VERGLEICH?®

Die Erwerbsquote von Mannern und Frauen divergiert in allen Landern. Die ge-
ringste Differenz weist Schweden mit nur 4,8 %, die grof3te Italien mit 28,5 % auf.
Deutschland liegt mit 17,7 % im Mittelfeld.

Abb. 1: Erwerbsquoten der Frauen und Mdnner in Prozent im Durchschnitt
der Jahre 1996-2000
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Quelle: OECD Employment Outlook 2001, Berechnungen der Bertelsmann-Stiftung

9  Im Folgenden werden Daten aus EU-Landern verglichen. Lagen keine aktuelle Zahlen der OECD vor,
sind weitere Industrielander in den Vergleich einbezogen worden.
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Dariiber hinaus ist der deutsche Arbeitsmarkt doppelt gespalten: Zwischen alten
und neuen Bundesldandern und zwischen den Geschlechtern.Im Westen ist die Zahl
der erwerbstatigen Frauen kontinuierlich gestiegen und nahm selbst in der Krise
der 90er Jahre weiter zu, dagegen hat sich im Osten in den 90er Jahren die Ar-
beitsmarktlage der Frauen dramatisch verschlechtert.

Abb. 2: Erwerbsquoten und Erwerbstdtigenquoten nach Geschlecht
West- und Ostdeutschland 1991-2000
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2000

Quelle: Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2002.

Ein wichtiger Indikator fir die Bewertung von Arbeitsmarkten ist die Beschafti-
gungsquote. Die Beschaftigungsquote ist der Anteil der Beschéftigten an der Be-
volkerung im erwerbsfahigen Alter, 15 — 65 Jahre. Sie ist auch der Index, an dem
sich die beschaftigungspolitischen Beschliisse von Lissabon orientieren.

Die Beschéaftigungsquote von Mannern und Frauen divergiert in allen Landern.
Die geringste Differenz der Beschaftigungsquoten zwischen Mannern und Frauen
betragt in Schweden nur noch 2,9 %, die groB3te in Griechenland 30 %. Deutsch-
land liegt mit 14,9 % im Mittelfeld.
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Tabelle 1: Beschdftigungsquoten 2000

Gesamt Manner Frauen Differenz F/M
AUT 67,9 76,2 59,7 16,5
BEL 60,9 69,8 51,9 17,9
DEU 65,3 72,7 57,8 14,9
DK 76,4 80,7 72,1 8,6
ES 54,7 69,6 40,3 29,3
FIN 68,1 711 65,2 5,9
FRA 61,7 68,8 54,8 14,0
GR 55,9 71,3 41,3 30,0
IRL 64,5 75,6 534 22,2
ITA 534 67,6 39,3 28,3
LUX 62,7 75,0 50,0 25,0
NL 729 82,1 63,4 18,7
PT 68,1 76,2 60,4 15,8
SWE 711 72,6 69,7 2,9
GB 71,2 77,9 64,5 13,4
EU 63,1 724 53,8 18,6
JPN 68,9 81,0 56,7 24,3
USA 74,1 80,6 67,9 12,7

Quellen: Eurostat, 2001; OECD, 2001, Labour Force Statistcs, eigene Berechnungen.

Betrachtet man die Beschaftigungsquoten im Zeitvergleich, so wird deutlich, dass
in den meisten Landern wegen der zunehmenden Erwerbsbeteiligung der Frauen
die Differenzen der Beschaftigungsquoten zwischen Mannern und Frauen gerin-
ger werden.

15



Abb. 3: Geschlechtsspezifische Differenz in den Beschdftigungsquoten,
1995 und 2000 (Prozentpunkte)
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Quelle: Eurostat, 2001, Beschaftigungsquoten in Europa.

Interessant ist auch die Dynamik der Beschéftigung, die sich in einer Verédnderung
der Beschaftigtenzahl von 1996 bis 2000 zeigt. Hier wird deutlich, dass Deutsch-
land einen Schlussplatz beim Beschaftigungszuwachs einnimmt.

Abb. 4: Jihrliche Beschdftigungsentwicklung im Durchschnitt der Jahre 1996-2000
in Prozent
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Quelle: OECD, 2000, eigene Berechnungen; fiir das Jahr 2000 geschétzte Werte, in: Benchmarking Deutsch-
land, 2001.
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3.2 ARBEITSVOLUMINA

Erwerbs- und Beschaftigungsquoten allein sind Giber die reale Entwicklung der Be-
schaftigung nur begrenzt aussagefdhig. Auch das Arbeitsvolumen muss in die Be-
trachtung einbezogen werden, das sich aus den Komponenten »Arbeitszeit« und
»Beschéftigte« zusammensetzt. Der von der EU ermittelte Indikator »Beschafti-
gungsquote in Vollzeitdquivalenten« bezieht die Arbeitszeiten der Beschaftigten
mit ein. Dabei ergibt sich folgendes Bild:

Tabelle 2: Beschdftigungsquoten in Vollzeitdquivalenten in der EU und ausgewdihlten

Mitgliedsstaaten

1991 1996 1999

EU Frauen 411 40,1 41,7
Manner k.A. 68,8 70,3

Danemark Frauen 55,5 54,1 58,6
Manner 751 76,9 78,4

Deutschland Frauen 49,6 44,8 44,0
Manner 80,0 73,5 71,7

Frankreich Frauen 44,7 443 453
Manner 72,0 68,4 69,0

Niederlande Frauen 31,6 33,6 38,1
Manner 71,8 70,7 741

Schweden Frauen 63,2 55,3 56,5
Manner 78,1 67,3 69,4

Quelle: EU-Kommission, Generaldirektion V, Beschdftigung und Soziales, Beschdftigung in Europa 2000,
Tabellen Schlisselindikatoren, 2001.

Aus den Daten wird deutlich, dass die Differenz zwischen der Beschaftigungsquo-
te einerseits und derjenigen in Vollzeitdquivalenz andererseits bei den Mannern
EU-weit sehr gering ist, was mit dem hohen Anteil an Vollzeitbeschaftigten bei den
Mannern zu erklaren ist. Bei den Frauen ist die Differenz zwischen Beschafti-
gungsquoten und Beschdftigungsquoten in Vollzeitaquivalenten z.T.sehr grof3. Fur
die Niederlande beispielsweise betragt die Differenz 25 %, d. h. hier ist ein groBer
Anteil von Frauen teilzeitbeschaftigt mit geringer Stundenzahl.

Zum Gesamtarbeitsvolumen tragen also mit abnehmender Tendenz Vollzeit-
und mit zunehmender Tendenz Teilzeitbeschaftigungsverhéltnisse bei.

Ein genaues Bild ergibt sich jedoch erst, wenn man die Entwicklung der Voll-
zeitarbeit- und der Teilzeitarbeitsvolumina betrachtet.
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Die Entwicklung des Vollzeitarbeitsvolumens
Der Frauenanteil am Vollzeitarbeitsvolumen in Deutschland ist zwischen 1991 und
2000 mit 34 % fast konstant geblieben.

Im Jahr 2000 lag das Arbeitsvolumen in Westdeutschland 8 % niedriger als 1991.
Bei den westdeutschen Mannern ist fir den Zeitraum 1991 bis 2000 eine Abnah-
me des Arbeitsvolumens von 9 % und bei den Frauen um 6 % zu verzeichnen. Der
von vollzeitbeschéaftigten Frauen erarbeitete Teil des Vollzeitarbeitsvolumen lag im
Jahr 2000 mit 32,7 % knapp Uber dem Wert von 1991 (31,8 %).

Im Jahr 2000 war das Vollzeitarbeitsvolumen in Ostdeutschland 22 % niedriger
als 1991. Der Rickgang des Vollzeitarbeitsvolumens bei den ostdeutschen Frauen
war mit 27 % starker als bei den Mdnnern mit 17 %. Der von Frauen erbrachte Teil
am Vollzeitarbeitsvolumen lag im Jahre 2000 mit 40,1 % knapp unter dem Wert
von 1991 (43,0 %)."°

Die Entwicklung des Teilzeitarbeitsvolumens

In den 90er Jahren ist bei steigenden Beschéftigtenzahlen eine Reduzierung der Ar-
beitszeit zu verzeichnen. Der Anstieg der Beschéftigtenzahl - sowohl bei Mdnnern
als auch bei Frauen - wird durch den Riickgang der durchschnittlichen Arbeitszeit
der Teilzeitbeschéftigten Uberkompensiert. Das Teilzeitarbeitsvolumen in West-
deutschland lag im Jahr 2000 um 38 % Uber dem von 1991. 85 % dieses Teilzeitar-
beitsvolumens wurde von Frauen erbracht. Der Anteil des Teilzeitarbeitsvolumens
am Arbeitsvolumen der Manner lag bei 3,2 % bei einem Beschéftigtenanteil von
10 %. Der Anteil des Teilzeitarbeitsvolumens der Frauen lag bei 28,5 %, bei einem Be-
schaftigtenanteil von 48 %. Der Anstieg des Teilzeitarbeitsvolumens in Ostdeutsch-
land betrug zwischen 1991 und 2000 68 %. Der Anteil des Teilzeitarbeitsvolumens
am Arbeitsvolumen der Manner betrug 2000 3,2 % bei einem Beschaftigtenanteil
von 9 %. Der Anteil des Teilzeitarbeitsvolumens am Arbeitsvolumen der Frauen in
Ostdeutschland betrug 18,8 % bei einem Beschiftigtenanteil von 31 %.

Somit ist festzustellen, dass in den 90er Jahren die Entwicklung sowohl der Ar-
beitnehmerzahl als auch des Arbeitsvolumens von Mannern nahezu gleicher-
maBen ricklaufig war. Der starke Anstieg der Beschéftigtenzahl bei Frauen ist al-
lein auf die entsprechende Zunahme im Teilzeitbereich zurtickzufiihren. Betrach-
tet man erganzend die Gesamtarbeitszeit und das sich daraus ergebende Arbeits-
volumen, wird deutlich, dass auch bei den Frauen die Beschaftigungsentwicklung
rucklaufig ist.

10 Berechnungen des IAB, 2002.
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Abb. 5: Beschiftigung und Arbeitsvolumen in Deutschland (Mdnner)
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Quelle: Berechnungen des IAB, 2002.

Abb. 6: Beschiftigung und Arbeitsvolumen in Deutschland (Frauen)
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Quelle: Berechnungen des IAB, 2002.

Die Beurteilung der Beschaftigung bleibt unter der Perspektive der Chancen-
gleichheit der Geschlechter insoweit ambivalent. Positiv ist zu vermerken, dass
mehr Frauen an der Erwerbsarbeit teilnehmen. Jedoch ist unter dem Aspekt einer
gleichmaBigen Beteiligung von Ménnern und Frauen am Erwerbsarbeitsvolumen
(und auch an der Haus- und Familienarbeit) kaum ein Fortschritt zu erkennen.

3.3 ARBEITSZEITSTRUKTUREN IN EUROPA
Die Arbeitszeitstrukturen sind in allen EU-Landern stark geschlechtsspezifisch ge-

pragt, aber im Niveau sehr unterschiedlich. Deutschland gehért zu den Landern
mit starker geschlechtsspezifischer Segmentierung auch der Erwerbsarbeitszeiten.

19




Abb. 7: Arbeitszeiten von abhdingig beschdftigten Mdnnern un Frauen
in den Mitgliedsstaaten der EU 1999
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Quelle: Wagner, Alexandra, 2002.

Arbeitszeitunterschiede zwischen den Geschlechtern sind vor allem darauf zurtick-

zuftihren, dass die Frauen immer noch - und zwar in allen Landern - die Hauptlast

der unbezahlten Haus- und Familienarbeit tragen und aus diesem Grund tenden-

ziell ktirzere Erwerbsarbeitszeiten haben als Manner. Manner leisten aufgrund ihrer

groBeren Verfligbarkeit auf dem Arbeitsmarkt (wegen der geringeren Belastung

mit unbezahlter Reproduktionsarbeit) und ihrer Rolle als (Haupt-)Erndhrer der Fa-

milie auch mehr Uberstunden als Frauen. Wesentliche Variablen fiir die differie-

renden geschlechtsspezifischen Unterschiede sind

M die Bedingungen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familienarbeit,

B das Angebot an Kinderbetreuungseinrichtungen,

B Anreize in den Steuer- und Versicherungssystemen fir (kurze) Teilzeit- oder
Uberstundenarbeit.

Die EU-weit groBen Unterschiede zwischen den Arbeitszeiten von Mannern und

Frauen treten vor allem dort auf, wo der Teilzeitanteil der Frauen hoch ist. In der

folgenden Tabelle ist der Zusammenhang zwischen der Differenz der Arbeitszei-

ten von Mannern und Frauen und den Beschaftigungsquoten der Frauen abgebil-

det.
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Tabelle 3: Typologie der Ldnder nach der Differenz der Arbeitszeiten von Mdnnern
und Frauen und der Beschiiftigungsquote der Frauen

Genderdifferenz bei Beschéftigungsquote der Frauen
tatsachlichen Arbeits-
zeiten Niedrig Mittel Hoch
Grof Irland Osterreich Vereinigtes
Deutschland Konigreich
Niederlande
Klein Belgien Portugal Danemark
Griechenland Frankreich Finnland
Italien Schweden
Spanien
Luxemburg

Beschaftigungsquote der Frauen: niedrig wenn < 54 Prozent; mittel wenn 54 bis 60 Prozent; hoch wenn >
60 Prozent; Genderdifferenz: klein wenn < 8,0 Stunden; gro8 wenn >= 8,0 Stunden.

Quelle: Berechnungen Wagner, Alexandra7 2002.

In den Landern, in denen die Beschaftigungsquote der Frauen niedrig ist, sind die
Unterschiede zwischen den Arbeitszeiten von Mdnnern und Frauen gering (Bel-
gien, Griechenland, Italien, Spanien, Luxemburg). Mit Ausnahme von Irland gibt es
keine Beispiele flr eine Kombination von niedrigen Beschaftigungsquoten der
Frauen und grof3en Arbeitszeitunterschieden zwischen Médnnern und Frauen. In
Landern mit niedriger Frauenbeschéaftigungsquote mussen Frauen offensichtlich
zwischen Nichterwerbstatigkeit oder Erwerbstatigkeit mit relativ langer Arbeitszeit
wahlen; da Teilzeitarbeit undblich ist, wird der Arbeitsmarktzutritt fur Frauen be-
sonders erschwert.

In Ddnemark, Finnland und Schweden sind sowohl die Arbeitszeitdifferenzen
zwischen den Geschlechtern gering als auch die Beschaftigungsquoten der Frau-
en hoch.In Finnland dagegen ist Vollzeitarbeit fiir Manner und Frauen schon seit
langem die dominierende Beschaftigungsform, und zwar unabhéngig vom Alter
des jiingsten Kindes. Wdhrend kurze Arbeitszeiten (weibliche Teilzeitarbeit) in vie-
len Landern eine Form des Arbeitsmarktzutritts von Frauen ist, trifft dies auf Schwe-
den nicht zu. Wenn Frauen in Landern mit guten Méglichkeiten zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ihre Arbeitszeit reduzieren, driickt dies aus, dass Eltern Gber
bessere Wahimdglichkeiten verfuigen. In den skandinavischen Léndern gibt es
zudem haufig zusatzliche Verglinstigungen fir Eltern (kleiner Kinder), Beruf und
Familienarbeit zu vereinbaren, wie z. B. Elternteilzeit, flexibler Elternurlaub usw.
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Abb. 8: Teilzeitarbeit in Prozent der gesamten Beschdftigung im Zeitablauf
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Quelle: OECD Labour Force Statistics 2001 und OECD Employment Outlook 2001.

Die Landerunterschiede verweisen auf unterschiedliche gesellschaftliche Rah-
menbedingungen. Diese Rahmenbedingungen stehen im Kontext mit unter-
schiedlichen gesellschaftlichen Leitbildern. Ein Vergleich einzelner Indikatoren —
z.B. der Teilzeitquoten — hat nicht nur begrenzte Aussagekraft, sondern kann auch
irrefihrend sein. So kdnnen hohe Teilzeitquoten sowohl auf die schwierige Ver-
einbarkeit von Beruf und Kindererziehung bei teilweise prekdrer Beschaftigung
(z.B.Deutschland, Niederlande) als auch auf sozialpolitisch flankierte temporare Ar-
beitszeitreduzierungen von vollzeitbeschaftigten Mittern verweisen (z.B. Schweden).

Die durchschnittlichen Arbeitszeiten der Frauen in Westdeutschland gehdren
mit 30,6 Stunden pro Woche zu den kiirzesten in der EU. Nur in den Niederlanden
sind die Arbeitszeiten der Frauen noch kurzer. Die durchschnittlichen Arbeitszei-
ten der ostdeutschen Frauen sind mit 36 Stunden pro Woche deutlich langer und
liegen im EU-Vergleich im oberen Drittel.

Kleine Kinder und die fehlende Betreuungsinfrastruktur in Deutschland verhin-
dern die gleichberechtigte Teilhabe von Mittern am Arbeitsmarkt. In keinem Land
sind so viele Mutter kleiner Kinder ungewollt nicht berufstatig wie in Deutschland.
Bei 52,3 % der Paare mit kleinen Kindern waren die Frauen nicht berufstatig. Ge-
wiinscht wurde dies aber nur von 5,7 %. 1998 arbeiteten von den Eltern mit Kin-
dern unter 6 Jahren 15,7 % beide Vollzeit, 35,7 % aller Elternpaare jedoch wiirden
diese Lebens- und Arbeitsform vorziehen. Bei 23,1 % der Paare arbeitete der Ehe-
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mann Vollzeit, die Frau Teilzeit: gewlinscht wurde dies von 42,9 %. In Westdeutsch-
land wiinschen sich knapp 70 % der nichterwerbstatigen Mutter mit Kindern bis
zu 12 Jahren die Aufnahme einer Erwerbsarbeit; in Ostdeutschland sind dies sogar
Uber 90 % der Mutter."

Abb. 9: Tatsdchliche und gewiinschte Erwerbsmuster von Paaren mit Kindern
unter 6 Jahren in Prozent, 1998
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In: Anhang zu: Bertelsmann-Stiftung, 2002.

Im EU-weiten geschlechtsspezifischen Vergleich der Arbeitszeitwiinsche zeigt sich
ein noch viel detaillierteres Bild. Insbesondere Frauen in Teilzeitbeschaftigungs-
verhdltnissen mit kurzen Arbeitszeiten wiinschen eine deutliche Anhebung ihrer
Arbeitszeit. Gleichzeitig gibt es einen ausgesprochenen Wunsch nach Reduzierung
der Arbeitszeit bei denen, die 40 Stunden arbeiten.

11 Buchel, Felix; Spie3, Katharina, 2002.
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Abb. 10: Verteilung der tatsdchlichen und der gewiinschten wéochentlichen Arbeitszeiten
von Mdnnern und Frauen in abhdngiger Beschdftigung in den 15 EU-Mitglieds-
staaten und Norwegen
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Quelle: Bielenski, Harlad; Bosch, Gerhard; Wagner, Alexandra, 2001.
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3.4 ARBEITSZEITSTRUKTUREN IN DEUTSCHLAND

Vollzeitbeschiaftigte

Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen

Zwischen 1991 und 1998 hat die Anzahl der Vollzeitbeschéftigten in Deutschland
kontinuierlich abgenommen bei einem leichten Anstieg zwischen 1999 und 2000.
Zwischen 1991 und 2000 sank die Anzahl vollzeitbeschaftigter Manner um 12 %
(auf 16,9 Mio); die Anzahl vollzeitbeschdftiger Frauen sank um 13 % (auf 8,8 Mio).
Der Anteil der Frauen an den Vollzeitbeschaftigten lag mit leichten Schwankungen
bei 34 %. In Ostdeutschland sank der Frauenanteil von 43 % auf 40,1 %; in West-
deutschland war ein leichter Anstieg von 31,8 % auf 32,7 % zu verzeichnen.'?

Teilzeitbeschidftigte

Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen

Die Zahl der Teilzeitbeschdftigten lag im Jahre 2000 bei 9 Mio. Dies entspricht im
Vergleich zu 1991 einem Zuwachs von 66 %. Die Teilzeitquote wuchs seit 1991 um
10 %-Punkte auf 26 % (2000; 1991 = 15,6 %) an.Verantwortlich hierfir war der Zu-
wachs von 55 % teilzeitbeschaftigter Frauen. Der Anteil von Frauen an allen Teil-
zeitbeschéftigten lag im Jahre 2000 bei 80 %.

Im Jahr 2000 liegt die westdeutsche Teilzeitquote von Frauen bei 48,1 % (1991
= 36,9 %) ; die Teilzeitquote der Manner liegt bei knapp 9,6 % (1991 = 4,2 %). Der
Anteil der M@nner an den Teilzeitbeschéaftigten betrug 20 % im Jahr 2000. In Ost-
deutschland liegt die Teilzeitquote der Frauen bei 31,4 % (1991 = 12,8); bei den
Manner erreicht sie 9 % (1991 = 1,8 %).'3

Ein wichtiger Grund fur die eingeschrénkte bzw. Nicht-Teilnahme von Frauen am
Arbeitsmarkt ist — wie bereits in Kapitel 3.3. festgestellt —, ihr Uberdurchschnitt-
licher Anteil am unbezahlten Haus- und Familienarbeitsvolumen.

12 Berechnungen des IAB, 2002.
13 Berechnungen des IAB, 2002.
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Abb. 11: Zeitaufwand fiir Hausarbeit von Ehepartnern
mit Kindern nach Haushaltstypen* im Durchschnitt pro Tag
Deutschland 1991/1992
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Quelle: Statistisches Bundesamt, 1995

*) Haushaltstypen:
: Ehepaar mit 1 Kind unter 6 J. (zusammen);
Ehepaar mit 1 Kind zwischen 6 und 18 J. (zusammen),
darunter Ehepaar mit 1 Kind zwischen 6 und 18 J. - beide erwerbstatig;
Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (zusammen);
darunter Ehepaar mit 2 und mehr Kindern - beide erwerbstétig;
Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (jlingstes Kind unter 6 J., zusammen);
darunter Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (jingstes Kind unter 6 J.) - beide erwerbstétig;
Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (zwischen 6 und 18 Jahren, zusammen);
darunter Ehepaar mit 2 und mehr Kindern (zwischen 6 und 18 J.) - beide erwerbstatig.

TIOTMON® >

In: Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2002.

Die deutlich langeren durchschnittlichen Arbeitszeiten der Manner gehen nicht
nur auf den geringeren Teilzeitanteil, sondern auch auf bezahlte und unbezahlte
Uberstunden zuriick. Wahrend sich die Arbeitszeiten von vollzeitbeschiftigten
Mannern und Frauen wenig unterscheiden, und Frauen in Teilzeit sogar ldnger ar-
beiten als teilzeitbeschaftigte Manner, fallt der erheblich groBere Anteil von Teil-
zeitbeschaftigten bei den Frauen auf.

Obgleich diese geschlechtsspezifische Strukturierung der Erwerbstatigkeit und
der Arbeitszeiten sowohl in West- als auch in Ostdeutschland beobachtet werden
kann, zeigen sich immer noch deutliche Niveauunterschiede. Frauen in Ost-
deutschland sind sowohl haufiger erwerbstatig als auch seltener teilzeitbeschéf-
tigt als Frauen in Westdeutschland.
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Tabelle 4: Anteile von Mdnnern und Frauen an bezahlter Arbeit
in Ost- und Westdeutschland

Westdeutschland Ostdeutschland
Méanner Frauen Méanner Frauen

Erwerbsquote’ 81,4 64,8 74,9 67,2
Durchschnittliche Wochen-
arbeitszeiten in Stunden2 39,6 30,6 39,9 36,0
... der Vollzeitbeschiftigten? 40,8 39,5 40,9 39,6
... der Teilzeitbeschéftigten? 16,1 18,0 15,5 22,8
Anteil der Teilzeitbeschaftig-
ten an allen abhdngig
Beschaftigten in Prozent? 4.8 41,3 3,6 21,7
Anteil am gesamtwirtschaft-
lichen Erwerbsarbeits-
volumen in Prozent? 61,6 38,4 55,6 44,4

1 Im Jahr 2000, Statistisches Bundesamt 2001; 2 im Jahr 1999, Wagner, Alexandra, 2002.

Auch die geschlechtsspezifisch gespaltenen Arbeitszeitstrukturen in Deutschland
sind schadlich fur die Chancengleichheit von Mdnnern und Frauen. Dartiber wird
Frauen eine Sonderrolle zugewiesen, was immer mit der Gefahr der Minderbe-
wertung verbunden ist. Unternehmen dirfen vermuten, dass es die Frauen sind,
die Teilzeitarbeitspldatze annehmen werden, auch wenn sie nicht gleichermal3en
wie Vollzeitplatze ausgestattet sind; Frauen sind es vor allem, die von ihrem Recht
auf Teilzeitarbeit Gebrauch machen werden. Denn immer noch sind es die Frauen,
die fur die Familienarbeit zusténdig sind. Es ist bislang nicht gelungen, Teilzeitar-
beit fir Manner attraktiv zu machen, und es besteht Veranlassung zu der Vermu-
tung, dass Bemiihungen der Unternehmen darum eher die Ausnahme sind.

So positiv die Moglichkeit des Marktzutritts fr Frauen Gber Teilzeitarbeit zu wer-
ten ist, schreibt sie andererseits aber die Verantwortlichkeit der Frauen fir die Fa-
milienarbeit fest und macht sie fiir Unternehmen tendenziell zu nicht gleich be-
gehrten Arbeitskraften. Die bisherigen Bestrebungen insbesondere in der Politik
und in den Verbanden, Teilzeitarbeit auch fir hochwertige Jobs vorzusehen und
gut auszustatten, blieben appellativ. Ein effektiver Ansatz ist nicht erkennbar.

Auffallig ist in Deutschland das Auseinanderklaffen von Arbeitszeitwlinschen
und tatsachlichen Arbeitszeiten, insbesondere bei Frauen, die als Teilzeitbeschaf-
tigte zu kurz und als Vollzeitbeschaftigte zu lang arbeiten. Erstrebenswert waren
Arbeitszeitangebote, die sich an beide Geschlechter richten, die Riicksicht nehmen
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auf die Bedurfnisse auBBerhalb der Erwerbsarbeit und deren im Lebenslauf wech-
selnde Bedeutung. Unter diesen Bedingungen ist Arbeitszeitflexibilitat nicht nur
akzeptiert, sondern gewiinscht.

3.5 BESCHAFTIGUNG UND DIENSTLEISTUNG

In Deutschland arbeiteten im Jahre 2000 2,7 % aller Erwerbstatigen im primdren
Sektor,33,7 % im sekundéren Sektor und 64,2 % im tertidren Sektor.Vergleicht man
den Anteil der Beschéftigten im Dienstleistungssektor in Deutschland mit dem an-
derer Industrienationen, so liegt dieser in Deutschland deutlich niedriger.

Bezieht man mehrere Indikatoren der Wirtschaftsentwicklung aufeinander, er-
gibt sich fur die Bundesrepublik folgendes Bild:

Die Bundesrepublik hat eine deutlich niedrigere Erwerbsquote als die meisten
anderen westlichen Industrienationen. Sie hat dariiber hinaus eine hohere Ar-
beitslosenquote. Wenn in vergleichbaren Landern bei héherer Erwerbsquote die
Arbeitslosenquote niedriger ist als in Deutschland, dann wird in der Bundesrepu-
blik ein Beschdftigungspotential zur Verringerung der Arbeitslosigkeit nicht reali-
siert. Deutschland weist eine Erwerbstatigkeitslticke auf, die sich als Defizit an
Dienstleistungsarbeitspldtzen niederschldgt. Im internationalen Vergleich ist eine
Korrelation zwischen dem Ausbau von Dienstleistungen und der Frauenerwerbs-
quote feststellbar. Dies ist insofern plausibel, als jeder Anstieg der Frauenerwerbs-
quote Lebensstile verandert. Erhoht sie sich, wirkt sich das positiv auf die Nachfra-
ge nach Gutern und offentlichen und privaten Dienstleistungen aus, weil bislang
in Haushalten produziertes durch Marktgtter und 6ffentliche Guter ersetzt wird:
Haushaltsbezogene Dienstleistungen, Betreuung von Kindern und dlteren Perso-
nen sowie die Bildungsangebote und die Gastronomieleistungen steigen. Diesen
Zusammenhang zeigt die Darstellung, in welchem Bereich der Dienstleistungen
Frauen vor allem tétig sind.
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Abb. 12: Beschdftigungsanteile der Frauen im Dienstleistungssektor und deren Struktur

100 B Andere Dienstleistungen
Q0 i (inkl. private und soziale
80 P l?lenstlelstungen)

A0 v -
70 ) _ . O Offentliche Verwaltung
60-... .
s0 {40 %1 i
] - @ Grundstiicks- &
40 {1 A= .’ Wohnungswesen
30 1 H ’ 1 = .
20 1 B =5 \}jree;gilghirun s b
10-... 1 gsgewerbe
0 - I” Ill IIII m' O Verkehr- &
$ 5§ 8562283285 Nachrichteniibermittlung
REEEBEEER
g % £ o 5 5 i 2 2 m Gastgewerbe
e 0 3 [ T 3 O
P4 o (=)
° m Handel

Quelle: Eurostat Arbeitskrafteerhebung 1997. Die Differenz bis 100 % verteilt sich auf den priméaren und
sekundéren Sektor.
In: Benchmarking Deutschland, 2001.

The Marketization of Production
and the US-Europe Employment gap

Freeman und Schettkat* untersuchen anhand der Auswertung umfangrei-
cher Zeitbudget-Studien die Unterschiede zwischen der US-amerikanischen
und deutschen Hausarbeitsokonomie. Ihre forschungsleitende Fragestellung
ist: Warum sind 70 % der Frauen in Amerika, aber nur 60 % der Frauen in
Deutschland erwerbstétig? Ihre Antwort: In den USA wird wesentlich mehr Ar-
beit auf dem Arbeitsmarkt und weniger Arbeit im Haushalt verrichtet als in
Deutschland. So verbringen Frauen in den USA 50 % ihrer Arbeitszeit in einem
Betrieb oder Biiro, wahrend sich die deutsche Frau 70 % ihrer Arbeitszeit mit
ihrem Haushalt beschéftigt. Unterschiedliche kulturelle Zugange zeigen sich
auch in der Nutzung von Dienstleistungen am Markt; so ist es in den USA
selbstverstandlich, dass Feierlichkeiten von kommerziellen Unternehmen or-
ganisiert werden, wahrend dies in Deutschland Aufgabe der (im Zweifelsfall
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auch: berufstatigen) Mutter ist.In Deutschland verwenden Mutter mit Kindern
unter sechs Jahren etwa 20 Stunden pro Woche auf die Kinderbetreuung, in
den USA sind dies dagegen nur 11 Stunden pro Woche. In den USA nutzen
Frauen in hoherem MaBe kommerzielle, nicht-kommerzielle und gemein-
schaftlich organisierte Kinderbetreuungseinrichtungen. Der kulturelle Unter-
schied ist nur eine Determination, ausschlaggebend sind ebenso harte 6ko-
nomische Fakten. Der wirtschaftliche Anreiz Ianger im Job zu arbeiten und die
Hausarbeit zu reduzieren, nimmt mit der Héhe des Lohnes zu.In den USA ver-
dienen 20 % der Arbeitnehmer mehr als flnf Drittel des Durchschnittslohns,
und unter diesen Spitzenverdienern sind 20 % Frauen. In Deutschland ist
diese Gehaltsgruppe nur mit 2 % besetzt, und es befinden sich praktisch keine
Frauen unter den deutschen Spitzenverdienern.40 % der Akademikerinnen in
den USA verdienen mehr als ihre Ehemdnner. Es gibt also weit mehr gut ver-
dienende Frauen in den USA als deutsche Frauen, die ihre Hausarbeitszeit re-
duzieren, eine hohere Nachfrage nach Dienstleistungen entfalten und so Be-
schaftigung auch in einfachen Tatigkeiten schaffen. Dieser Effekt wird ver-
starkt durch den sogenannten Steuer-Keil (TAX-WEDGE). Dies ist die Differenz
zwischen Nettolohn und Bruttoarbeitskosten, die neben den Bruttoldhnen,
Sozialversicherungsbeitrdage und andere Lohnnebenkosten enthalt: Dieser
»Keil« betragt in den USA bei einfachen Tatigkeiten 50 %, aber in Deutschland
rund 100 %. In den USA sind die Anreize, die Erwerbsarbeitzeit auszudehnen
und die Haushaltsproduktion durch Marktleistungen zu ersetzen somit sehr
viel hoher. Freeman, Richard; Schettkat, Ronald, 2001

Vergleicht man die Beschaftigungsquoten der Frauen im Dienstleistungssektor in
ausgewahlten Landern der EU, wird deutlich, dass in allen Léndern ein bedeutend
gréBerer Anteil von Frauen als von Mdnnern in diesem Sektor arbeitet. Sogar der
Zuwachs (1991-1999) war im EU-Durchschnitt bei dem Frauenanteil um 1,5 Pro-
zentpunkte hoher als bei den Mannern. Deutschlands Frauenbeschaftigungsquo-
te im Dienstleistungssektor lag 1999 nahe am EU-Durchschnitt, hatte aber die
hochste Steigerungsrate (9,2 Prozentpunkte).
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Tabelle 5: Beschdftigungsquoten im Dienstleistungssektor in der EU
und ausgewdihlten Ldndern

Veranderungen
1991 1996 1999 1991-1999
EU Manner 50,7 55,0 55,6 +4,9 %
Frauen 74,5 794 80,9 +64 %
Danemark Manner 54,9 59,1 58,3 +34%
Frauen 80,5 83,8 83,1 +2,6%
Deutschland Maénner 45,1 49,7 51,1 +6,0%
Frauen 69,9 77,9 79,1 +92%
Frankreich Manner 53,5 57,9 58,8 +53%
Frauen 77,7 82,0 82,6 +4,9 %
Niederlande Manner 60,0 63,1 64,7 +4,7 %
Frauen 86,1 88,1 88,1 +2,0%
Schweden Méanner 52,8 56,5 58,4 +56%
Frauen 85,1 86,2 87,0 +1,9%

Quelle: EU-Kommission, Generaldirektion V, Beschéftigung und Soziales, Beschaftigung in Europa 2000,
Tabellen Schlusselindikatoren, S. 85 ff.

Aufféllig ist, dass Schweden mit einer hohen Beschéftigungsquote von Frauen im
Dienstleistungssektor gleichzeitig ein gut ausgebautes Bildungs-, Gesundheits-
und Sozialwesen aufweist und ein quantitativ hohes Niveau bei persénlichen
Dienstleistungen bietet — gute Voraussetzungen zur Férderung der Frauenbe-
schaftigung.

Auch die Expansion einfacher Dienstleistungstatigkeiten in den USA in den 80er
und frithen 90er Jahren belegt diesen Zusammenhang. Sie ist nicht zuletzt auf den
starken Anstieg der Frauenerwerbsquote zurlck zu fuhren.

3.6 BESCHAFTIGUNG VON FRAUEN UND
GEBURTENHAUFIGKEIT

In der 6ffentlichen Diskussion wird oft der Riickgang der Geburten in Deutschland
mit der steigenden Beschéftigung von Frauen in Verbindung gebracht. Daran ist
richtig, dass Frauen in Deutschland im Durchschnitt heute nur noch 1,37 Kinder
bekommen; vor knapp 40 Jahren waren es noch 2,37 Kinder.
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Abb. 13: Fertilitdtsraten Deutschland 1960-1999
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* Fertilitatsraten oder auch Nettoreproduktionsraten sagen aus, wie viele Kinder eine Frau im gebarfahi-
gen Alter im rechnerischen Durchschnitt bekommt.
Quelle: Eurostat, Demographic Statistics 2001.

Jedoch gibt es fiir die Annahme, dass die Fertilitatsrate wieder steigen wiirde, wenn
die Erwerbsquoten von Frauen sinken, keinerlei empirische Belege. Im Gegenteil:
Die Geburtenrate sinkt seit Jahrzehnten weltweit in allen OECD-Landern, in Russ-
land und auch in den Entwicklungslandern.

Tabelle 6: Fertilitdtsraten 1960-1998 (Kinder pro Frau)

1960-64| 1965-69| 1970-74| 1975-79| 1980-84|1985-89( 1990-94| 1995 | 1997 | 1998
Weltweit 4,95 491 4,48 392 3,58 3,34 2,93 2,88 2,86 2,83
EU insgesamt 2,67 2,61 2,23 1,88 1,72 1,58 1,50 1,42 1,45 1,45
USA 331 255 | 202 | 1,79 | 182 | 192 | 205 | 203 | 203 | 207
Japan 2,02 2,02 2,07 1,81 1,76 1,66 1,49 1,40 1,39 1,40
Russ.Fod. 248 | 202 | 198 | 192 | 199 | 210 | 150 | 132 | 127 | 1,24
Entwicklungs-
lénder ges. 6,01 6,01 543 4,65 415 3,79 3,27 3,21 3,18 3,14
China 572 | 606 | 486 | 332 | 255 | 246 | 192 | 178 | 182 | 182
Brasilien 6,15 538 4,72 4,31 3,63 2,96 2,51 2,39 2,33 2,26

Quelle: United Nations, 1999; U.S. Bureau of the Census 0.D., Eurostat 2000.
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Es gibt keinen negativen kausalen Zusammenhang zwischen Geburtenhdufigkeit
und Erwerbsarbeit von Frauen.

Abb. 14: Fertilitdtsdaten und Frauenbeschdftigungsquoten
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Quelle: Eurostat, OECD Employment Outlook 2001.

Das Land mit der niedrigsten Frauenbeschaftigungsquote in Europa, /talien mit
39,3 %, weist eine Fertilitatsrate von nur 1,2 auf, dicht gefolgt von Spanien mit einer
Frauenbeschaftigungsquote von 40,3 % und einer Geburtenhaufigkeit von 1,19.
Ddnemark, das Land mit der europaweit hochsten Beschaftigungsquote von Frau-
en (72,1 %), hat mit 1,7 eine hohere Fertilitatsrate als Deutschland (1,4) mit einer
niedrigeren Frauenbeschéaftigungsquote (57,8%).

Auffllig ist jedoch, dass Lander mit einer guten Kinderbetreuungsinfrastruktur
wie die skandinavischen héhere Geburtenzahlen aufweisen als Lander, die Defizi-
te in der Kinderbetreuung haben, wie z.B. Deutschland und Spanien. Andererseits
haben die USA, wo die private Organisation der Kinderbetreuung eine grof3e Rolle
spielt, sowohl eine hohe Beschaftigungsquote als auch die hochste Fertilitdtsrate.

Westdeutschland ist (neben Osterreich) das Land mit dem héchsten Anteil an
Frauen, die keine Kinder bekommen:Von den Frauen der Jahrgangskohorte 1950
bekamen in Osterreich 20,6 %, in Westdeutschland 18,8 %, in Ddnemark und in
Schweden 10,8 %, in Frankreich 8,3 % keine Kinder.
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3.7 SEGMENTATION DES DEUTSCHEN ARBEITSMARKTES

Der Arbeitsmarkt in Deutschland ist geschlechtsspezifisch segmentiert.

3.7.1 Branchen
Die Spaltung des deutschen Arbeitsmarktes zeigt sich besonders deutlich an den
Ménner- und Frauenanteilen in den einzelnen Branchen. Nach wie vor bestehen
»weibliche« und »mannliche« Branchen. Die Branchen mit den héchsten Frau-
enanteilen sind: Private Haushalte, Gesundheits-, Veterindr- und Sozialwesen, Er-
ziehung und Wissenschaft. Die »mdannlichste« Branche ist das Baugewerbe mit
einem Manneranteil von 87 %. Auflerdem sind das Holzgewerbe und der Maschi-
nen- und Fahrzeugbau Mannerdomanen.™

Drei Viertel der erwerbstatigen westdeutschen Frauen und vier Fuinftel der ost-
deutschen Frauen arbeiten heute im Bereich der Dienstleistungen. Die Frauenan-
teile haben seit 1960 im Dienstleistungsbereich (d.h.Handel, Gastgewerbe, Verkehr
und sonstige Dienstleistungen) stetig zugenommen, wéahrend sie in den Ubrigen
Wirtschaftsbereichen abnahmen. Die Frauenbranchen konzentrieren sich vorwie-
gend am unteren Ende der Verdienstskala (Textil- und Bekleidungsgewerbe, Han-
del, bestimmte Dienstleistungsbereiche), wahrend die Wirtschaftszweige mit
einem hohen Verdienstniveau, wie z.B. Chemische Industrie, Energie- und Wasser-
versorgung, Fahrzeug- und Maschinenbau, traditionell einen geringen Frauen- und
einen hohen Méanneranteil aufweisen.

3.7.2 Betriebliche Hierarchien
Frauen arbeiten in Deutschland 6fter als Manner auf unteren Hierarchieebenen;in
den oberen »Etagenc sind sie in vielen Berufen nur ausnahmsweise vertreten.
Studien tber die Berufsverlaufe von Frauen und Mannern zeigen, dass Frauen in
der Betriebshierarchie — selbst bei gleicher Qualifikation — niedriger »einsteigen«
als ihre mannlichen Kollegen und dass sie nach einigen Jahren hdufig in der be-
trieblichen Hierarchie und im Einkommen hinter diesen zuriickbleiben.'> Man be-
schreibt dies gelegentlich mit dem Bild einer »gldasernen Decke«, die zwar un-
sichtbar, aber dennoch effektiv Frauen auf dem Weg nach oben bremst.'¢ Selbst im
Bundesdienst, wo das Gleichberechtigungsgesetz des Bundes gilt, konnte keine

14 Statistisches Bundesamt, 1999.
15 Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2002.
16  Wirth, Linda, 2001.
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signifikante Steigerung des Frauenanteils in den Bereichen mit Unterreprasentanz
erzielt werden."”

Frauen in Fithrungspositionen

Die strukturelle Benachteiligung von Frauen zeigt sich besonders im geringen An-
teil von Frauen an Fiihrungspositionen. Die Datenlage ist allerdings fiir ein Bench-
marking wenig zufriedenstellend. Zwar gibt es umfangreiche Studien zu Frauen in
Fuhrungspositionen des 6ffentlichen Dienstes und in Parteien und Parlamenten,
aber es gibt keine vergleichbaren europdischen Daten zu Frauen in den Flihrungs-
positionen der Privatwirtschaft.'® Unbestreitbar aber ist: Frauen in Fihrungsposi-
tionen haben Seltenheitswert.

Abb. 15: Anteil erwerbstdtiger Frauen in Fiihrungspositionen nach Mitgliedsstaat

11,2

GB ES BEL IRL GR NL FRA PT AUT LUX FIN DEU DK SWE ITA

Quelle: Eurostat 1999, in: Dienel, Christiane, 2002.

Dieses Schaubild tGiberrascht, besonders wenn man es in Bezug setzt zu den Be-
schéftigungsquoten in den einzelnen EU- Landern (s. auch Tabelle 1). Das Schau-
bild zeigt deutlich die niedrige Prdsentanz von Frauen in Flihrungspositionen in
Europa insgesamt. Allerdings ist auf Grund dieser Zahlen ein Landervergleich nicht
moglich. Denn zur Interpretation der Zahlen sind weitere Informationen heranzu-
ziehen. Der geringere Anteil von Frauen in Fihrungspositionen in den skandina-

17 Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2002.
18 Europdische Kommission, 1997.
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vischen Ldndern mit ihrem hohen Frauenbeschaftigungsquoten etwa im Vergleich
zu Spanien ist mit der sehr unterschiedlichen Definition dessen, was eine Fih-
rungspositionen ausmacht, zu erkldren. In den Léndern mit lateinischer Tradition
und anderen Formen der Arbeitsorganisation sind durch steilere Hierarchien mehr
und schlechter bezahlte Fiihrungspositionen verfiigbar. Dadurch gibt es insgesamt
mehr »Flihrungspositioneng, von denen die unteren Positionen fiir Frauen leichter
erreichbar sind. In der nordeuropdischen Tradition hat man nur dann eine Fih-
rungsposition inne, wenn tatsachlich mehrere Mitarbeiter gefiihrt werden, d.h. die
Einordnung, die in den sidlichen Landern Ublich ist, wiirde nicht akzeptiert.'

Unabhdngig von solchen Traditionen sind andere Zahlen sehr eindeutig. Im
Jahre 2000 gab es bei den 30 DAX-notierten Konzernen keine einzige Frau in den
Vorstanden?. Eine britische Studie kam dagegen zu dem Ergebnis, dass im Verei-
nigten Kénigreich fast 10 % der Unternehmen angaben, eine Frau in ihrem Vor-
stand (boardroom) zu haben. In den amerikanischen Unternehmen haben weni-
ger als 5 % Frauen eine Senior-Executive-Positon (der deutschen Vorstandspositi-
on vergleichbar)?'.

Gleiche Top-Jobs - ungleiches Einkommen

Eine Studie, die die Executive-Pay (Vorstandsgehadlter) in 350 britischen Un-
ternehmen auswertet, kommt zu dem Ergebnis, dass das Durchschnittsgehalt
von Frauen in diesen Funktionen (inklusive Aktienanteilen und Tantiemen)
261.000 Pfund /Jahr betragt, wahrend Ménner auf der gleichen Hierarchie-
ebene 400.000 Pfund verdienen. Ahnliche Relationen lassen sich in den USA
finden, die eine viel gleichstellungsorientiertere Geschaftswelt/-kultur haben
als in England, weibliche Vorstéande verdienten dann 900.000 U$ im Jahr ver-
glichen mit 1,3 Millionen U$, die Manner in gleichen Positionen bekamen.22

In Deutschland fand S. Bischoff durch eine Untersuchung der Gehélter von
Leitenden Angestellten der dritten Ebene unterhalb des Vorstands heraus,
dass 25 % mehr als 100.000 $ pro Jahr verdienten, keiner aber unter 40.000 $
p.a. Anders bei den Frauen: Keine verdiente mehr als 100.000 $ per Jahr, aber
30 % unter 40.000 $ p.a.

19 Dienel, Christiane, 2002.

20 Manager Magazin 5/2000.

21 Spotlight 1/2001.

22 Spotlight 1/2001.

23 Vgl.auch: TIME Magazin, 2000.
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Kinder und Karriere

Oft wird argumentiert, dass ein ausgebautes System der Kinderbetreuung ein
Grund dafir ist, wie hoch der Frauenanteil in Spitzenpositionen ist. Frankreich und
die skandinavischen Lénder bieten ganztagige Kinderbetreuung. In GroB8britanni-
en und Deutschland ist dies nicht der Fall. Dennoch gibt es in England mehr Ma-
nagerinnen als in Frankreich, wo auch nur wenige Frauen Spitzenpositionen in der
Verwaltung erreichen. Es ist deshalb zu vermuten, dass staatliche Kinderbetreu-
ungsangebote keinen direkten Zusammenhang zu dem Anteil von Frauen in Spit-
zenpositionen haben. Denn Frauen in hohen Flihrungspositionen kénnen die Kin-
derbetreuung auch in der Einstiegsebene privat finanzieren. Das Problem liegt
eher in der Vereinbarkeit der Mutterrolle mit der Karriererolle. Eine britische Stu-
die Uber weibliche und ménnliche Spitzenfiihrungskrafte weist nach, dass mehr als
2/3 der weiblichen Flhrungskréafte kinderlos waren, wahrend 2/3 der ménnlichen
Fuhrungskréafte Vater waren. Auch in Deutschland liegt der Anteil kinderloser Frau-
en in FUhrungspositionen weit tiber 60 %. Die Partnerinnen mannlicher Fihrungs-
kréfte waren in hoherem MaBe teilzeitbeschaftigt oder nicht erwerbstatig als die
Partner der weiblichen Fuhrungskrafte. Mannlichen Fuhrungskraften fallt es des-
halb auf Grund der von ihren Partnerinnen geleisteten Arbeit leichter, Beruf und
Elternschaft miteinander zu vereinbaren?.

3.8 ERWERBSEINKOMMEN

Die Erwerbseinkommen der Mehrheit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
in Deutschland werden durch Tarifvertrage geregelt. In Westdeutschland erfassen
diese rund drei Viertel der Beschéftigten, in Ostdeutschland mehr als die Halfte.
Durch Tarifvertrage werden erste Weichenstellungen fur mogliche systematische
Differenzen zwischen Ménner- und Fraueneinkommen vorgenommen. Dazu
gehoren die markanten Unterschiede in der absoluten Hohe der Tarifeinkommen
in typischen Manner- und Frauenbranchen, aber auch strukturelle Wirkungen der
Lohn- und Gehaltsdifferenzierung durch die Berticksichtigung von Berufs- und
Tatigkeitsjahren, Qualifikation, Tatigkeitsanforderungen, Leistungsgrad, besonde-
ren Belastungen usw. So gibt es relativ gut bezahlte »Mannerbranchen« (z.B. Che-
mie, Bau, Druck) und schlechter bezahlte »Frauenbranchen« (z.B. Hotel und Gast-
statten, Bekleidung, Nahrungsmittel). Niedriglohntatigkeiten finden sich Uber-

24 Dienel, Christiane, 2002.
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durchschnittlich in stark mit Frauen besetzten Bereichen (z.B. Friseurin, Floristin,
Verkauferin), hoch bezahlte Tatigkeiten dagegen haufiger in mannerdominierten
Bereichen (z.B.Techniker, Ingenieure, Piloten). Die Einkommensdifferenzierung der
Tarifvergltungen setzt sich bei den Effektiveinkommen fort. Mehr Manner als Frau-
en erhalten Zulagen und diese Zulagen machen bei M@nnern einen grof3eren Teil
des Einkommens aus.

Es ist schwierig, Tatsache und AusmalB von geschlechtsbedingten Ungleichbe-
handlungen beim Einkommen prézise festzustellen. Als Hilfsindikator bietet sich
fur vorsichtige Aussagen die Ermittlung von Einkommensunterschieden bei
Frauen und Mannern an. So ermittelte Unterschiede kénnen allerdings nicht aus-
schlie3lich auf eine reine Entgeltdiskriminierung zurlickgeftihrt werden, sondern
sind auch durch andere Merkmale wie Ausbildung, Arbeitsinhalt und Verantwor-
tung zu erkléren. Diese wiederum konnen zwar gleichfalls auf diskriminierende
Weise zustande gekommen sein, sind aber auch dann nicht der Ungleichbehand-
lung im Entgelt zuzuordnen. Die nachfolgenden Daten sind daher mit einer ge-
wissen Zuriickhaltung zu betrachten. Jedoch kann auch dann und unter Zugrun-
delegung der Humankapital-Ausstattung jedenfalls von einer Entgeltdiskriminie-
rung von 15 % (im Angestelltenbereich) bzw. 16 % (im Arbeiterbereich) ausge-
gangen werden.

Das Einkommen von Frauen liegt im Durchschnitt erheblich unter dem Ein-
kommen der Mdnner. So erreichte 1997 in Westdeutschland eine abhdngig be-
schaftigte Frau in Vollzeit durchschnittlich knapp 75 % des Jahresbruttoeinkom-
mens eines vollerwerbstatigen Mannes, in Ostdeutschland knapp 94 %. In der zeit-
lichen Betrachtung ist fiir West- und Ostdeutschland eine leichte Annédherung der
durchschnittlichen Vollzeit-Verdienste der Frauen an die durchschnittlichen Voll-
zeit-Verdienste der M@nner festzustellen. Der Einkommensabstand verringerte sich
im Westen zwischen 1977 und 1997 um lediglich 2,8 Prozentpunkte, im Osten in
den 90er Jahren um 1,9 Prozentpunkte.
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Abb. 16: Verdienstrelationen* von sozialversicherungspflichtig beschdiftigten Frauen
und Mdnnern (Vollzeit) nach dem Ausbildungsstand in Prozent
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* Relation der Bruttojahresverdienste der sozialversicherungspflichtig beschéftigten Frauen zu den ent-
sprechenden Verdiensten der Manner.
Quelle: Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2002.
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Neben Unterschieden in der Hohe des Tarifeinkommens in Mdnner- und Frauen-
branchen tragen auch bestimmte strukturelle Merkmale, wie z.B. die Berufs- und
Tatigkeitsposition, die Berticksichtigung von Berufs- und Tatigkeitsjahren, zum ge-
ringeren Verdienstniveau von Frauen bei. So kommt in Westdeutschland 1997 eine
Meisterin nur auf knapp 57 % des Einkommens ihres mannlichen Kollegen; eine
westdeutsche Nichtfacharbeiterin auf fast 75 %.In Ostdeutschland entwickeln sich
(mit Ausnahme der einfachen und qualifizierten Berufe im Arbeiterinnenbereich)
die Einkommen von Frauen und Mannern sogar wieder auseinander. Allerdings ist
dort — auf niedrigerem Einkommensniveau — der Einkommensabstand der Ge-
schlechter nicht so grof3 wie im Westen.

Da Frauen in der Regel eine kiirzere Dauer der Unternehmenszugehorigkeit auf-
weisen, wirkt sich dies auf das gesamte Berufsleben aus und schléagt sich in einem
gréBer werdenden Einkommensabstand im Erwerbsleben zwischen Frauen und
Mannern nieder.Mit der Gré8e des Unternehmens steigt — absolut betrachtet - der
durchschnittliche Verdienst sowohl der weiblichen als auch der ménnlichen Be-
schaftigten an. Je grof3er ein Unternehmen ist, um so geringer féllt auch der rela-
tive Einkommensabstand zwischen Frauen und Ménnern aus. Frauen sind jedoch
Uberwiegend in kleinen und mittleren Betrieben beschéftigt.

Je hoher das Ausbildungsniveau, umso groBer ist der geschlechtsspezifische
Einkommensabstand. Zwar steigt mit zunehmender Qualifikation das Einkommen
bei Frauen und bei Mannern an, aber wie der Geschlechtervergleich zeigt, flihrt
eine hohe Ausbildung bei Frauen nicht automatisch auch zu einem gleich hohen
Einkommen. Die geschlechtsspezifische Verdienstrelation (Vollzeit) liegt in West-
deutschland beim Fachhochschulabschluss bei 69 % gegentiber 82 % bei Be-
schéftigten ohne Ausbildung. D.h. Qualifikationsanstrengungen, Wahrnehmung
von WeiterbildungsmaBnahmen, Ubernahme von Verantwortung usw. zahlen sich
im Westen fir Frauen relativ weniger aus als fur Manner. Ebenso gilt, je alter die
Frauen sind, um so grof3er ist der Abstand zum durchschnittlichen Einkommen
gleichaltriger Mé@nner. Junge vollzeitbeschéftigte Frauen von 20 bis 24 Jahren ver-
dienen mit 95 % im Westen bzw. 99 % im Osten fast anndhernd so viel wie die
gleichaltrigen vollzeitbeschaftigten Manner, wogegen éltere Frauen (60 Jahre und
alter) in Vollzeit noch nicht einmal 66 % (West) bzw. 77 % (Ost) des Vollzeit-Ein-
kommens ihrer Altersgenossen erreichen.

Auch im Teilzeitbereich bestehen Einkommensdifferenzen der Geschlechter.
Westdeutsche teilzeitbeschéftigte Arbeiterinnen kommen lediglich auf 75 % des
Bruttostundenverdienstes der teilzeitbeschdftigten Arbeiter, ostdeutsche teilzeit-
beschaftigte Arbeiterinnen erzielen knapp 82 % des Arbeiterstundenlohnes.
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Trotz nach wie vor bestehender groer Unterschiede ist zwar im Zeitvergleich
im Durchschnitt eine langsame Anndherung der Einkommen beider Geschlechter
erkennbar.Im Detail zeichnen sich aber je nach Qualifikation, Branche, Tarifbindung
recht unterschiedliche und teilweise gegensatzliche Entwicklungen ab. Mit anstei-
gendem Einkommen sind die Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Mén-
nern in vielen Bereichen am grof3ten und diese sind im Zeitverlauf sogar noch
gréBer geworden.?s

Vergleicht man die Einkommensunterschiede auf der Ebene der OECD, so liegt
Deutschland im Mittelfeld; in Europa sind die Differenzen in allen nordischen Staa-
ten,aber auch in Frankreich, Belgien, Luxemburg, Niederlande und Italien geringer.

Abb. 17: Abstdnde in den Entgelten von Mdnnern und Frauen

1999 1995 [J1985

New Zealand

Australia

L 9
France | ——

Belgium

Switzerland

Netherland

Germany
Austria

United Kingdom | ey |
Ireland

Poland

Hungary

Czech Republic

Spain

Portugal
Italy
e I ———ee

Finland

Denmark

Korea

Japan

United States %Z

Canada i
T T
0 10 20 30 40 50 60

a) Deined as the difference between median male earnings and median female earnings. as a proportion of male median earnings, except for Portugal and
Hungary where the mean is used. Earnings are defined on an hourly basis, except for some countries where the comparison is restricted to full-time workers
Source: OECD earnings databasa.

Quelle: OECD Employment Outlook, 2001

25 Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2002.
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3.9 ARBEITSLOSIGKEIT

Frauen sind in fast allen europaischen Landern starker von Arbeitslosigkeit be-
troffen als Manner.

Tabelle 7: Arbeitslosenquoten 2000

Gesamt Manner Frauen
AUS 4,7 4,8 4,6
BEL 6,6 53 83
DEU 8,0 7,7 83
DK 4,5 4,0 5,0
ES 14,1 9,7 20,5
FIN 11,2 10,4 12,0
FRA 10,3 8,6 12,3
GR 11,3 7,5 16,9
IRL 4,3 4,4 4,2
ITA 11,0 84 14,9
LUX 24 1,8 32
NL 2,7 2,2 3,5
PT 4,1 32 51
SWE 55 6,0 51
GB 5,6 6,2 4,9
EU 8,4 7,3 9,9
JPN 5,0 51 4,7
USA 4,0 39 4,2

Quelle: Eurostat, Arbeitskrafteerhebung, in: Europaische Kommission, Beschaftigung in Europa 2001,2001;
OECD Labour Force Statistics, 2001.

In Deutschland spiegelt sich die Spaltung des Arbeitsmarktes in einen Manner-
und Frauen-, und West-/Ostarbeitsmarkt auch in den Arbeitslosenzahlen wider.Das
Niveau der Arbeitslosigkeit in Ostdeutschland ist deutlich héher als im Westen und
die Arbeitslosenquote der ostdeutschen Frauen deutlich hoher als die der ost-
deutschen Ménner.
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Abb. 18: Beschdftigung und Arbeitslosigkeit
Neue Bundeslénder 1991-1998
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Quelle: Statistisches Bundesamt 2001; ANBA 2001; in: Klammer et al., 2000.
Abb. 19: Beschdftigung und Arbeitslosigkeit
Friiheres Bundesgebiet 1980-1998
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Quelle: Statistisches Bundesamt 2001; ANBA 2001; in: Klammer et al., 2000.
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GroRe Unterschiede zu Lasten der Frauen gibt es auch bei der Langzeitarbeitslo-
sigkeit (12 Monate und mehr). Das Benchmarking belegt, dass Deutschland auch
hierin schlechter abschneidet als der europdische Durchschnitt. In der Langzeitar-
beitslosigkeit liegt Deutschland im letzten Drittel der EU-Ldnder. Die Betroffenheit
der Frauen ist hier besonders hoch; auch die Differenz zwischen Mannern und
Frauen ist in Deutschland stark ausgepragt.
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Auch sind in Deutschland die Wiederbeschaftigungschancen aus der Arbeitslosig-
keit fir Manner deutlich besser als fur Frauen. (Ein Benchmark ist aufgrund feh-
lender ausldndischer Daten nicht méglich.)

Abb. 20: Wiederbeschdftigungsquote”

in%

70

1990 1991 1992 1993 1994 2)1 995 1996 1997 1998 1999

Jahr
WFrauen Friiheres Bundesgebiet EMaénner Fritheres Bundesgebiet
B Frauen Neue Bundeslénder B Manner Neue Bundeslander

1) Anteil der Arbeitslosen, die ihre Arbeitslosigkeit durch Aufnahme einer Beschéaftigung beenden (je-
weils auf den Juni des angegebenen Jahres bezogen).

2) Erhebungszeitraum: bis 1991: Mai, ab 1992: Juni.

Quelle: ANBA, 2001.

Unterbeschédftigung

Um das Arbeitsplatzdefizit einschatzen zu kénnen, sind neben den offiziellen Ar-
beitslosenzahlen weitere Personengruppen hinzuzurechnen, die unfreiwillig nicht
erwerbstatig sind. Es ist dies die sogenannte Stille Reserve. Dazu zéhlt die Bundes-
anstalt fir Arbeit nicht erwerbstatige Personen, die nicht arbeitslos gemeldet sind,
z.B.weil sie keine Leistungsanspriiche haben, aber dennoch ohne Einschaltung des
Arbeitsamtes Arbeit suchen. AuBerdem werden diejenigen dazugerechnet, die sich
wegen der schlechten Beschéaftigungslage resigniert vom Arbeitsmarkt zuriickge-
zogen haben, bei einer besseren Arbeitsmarktsituation aber grundséatzlich an einer
Erwerbstatigkeit interessiert waren. Dieser Teil ist nur schwer quantifizierbar. Da-
riber hinaus zdhlen zur Stillen Reserve auch beschéftigungslose Personen in ar-
beitsmarktpolitischen MaBnahmen, insbesondere Arbeitslose, die an einer Voll-
zeitbildungsmaBnahme nach dem AFG teilnehmen sowie diejenigen, die wegen
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Arbeitslosigkeit vorzeitig aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind, bzw. dltere
Arbeitslose, die der Arbeitsvermittlung nicht zur Verfliigung stehen.

Das Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) hat versucht, die Schat-
zungen nach Geschlechtern zu differenzieren. Das IAB geht davon aus, dass von der
Stillen Reserve, die etwa 2,0 Millionen Personen umfassen soll,etwa 50 % Frauen sind.

Diese Zahl tauscht, sie gibt insbesondere die Beschéftigungsliicke bei den Frau-
en nicht ausreichend wieder. Denn gerade sie sind es, die — allerdings unter ande-
ren Bedingungen, als sie sie heute auf dem Arbeitsmarkt, der Betreuungsinfra-
struktur und in der Steuerpolitik vorfinden — Erwerbsarbeit und auch andere Ar-
beitszeiten realisieren wirden (siehe dazu Kap. 3.3). Diese nicht realisierten und
unter unveranderten Bedingungen kaum realisierbaren Arbeits- bzw. Arbeitszeit-
wiinsche mussten bei der Ermittlung der Unterbeschéftigung und der Betroffen-
heit der Frauen berlicksichtigt werden.

3.10 STEUERPOLITIK

3.10.1 Systeme der Ehegattenbesteuerung
im europédischen Vergleich
In den meisten europdischen Landern wurde erst nach Ende des Zweiten Welt-
krieges eine Art Familienlastenausgleich als vertikale UmverteilungsmaBnahme
zwischen verschiedenen Familientypen im Steuersystem eingefiihrt. Faktisch stell-
te diese »Ehe- oder Hausfrauensubvention« eine staatliche Ergdnzung des soge-
nannten »Familienlohns« dar; sie reflektierte und unterstiitzte zugleich die in den
50er Jahren weitgehend unangefochtene Norm des mannlichen Ernahrermodells.
Als jedoch zunehmend verheiratete Frauen erwerbstdtig blieben bzw. nach einer
Familienpause in den Arbeitsmarkt zurlickkehren wollten, geriet die steuerliche Be-
glinstigung des Alleinverdienermodells in die Kritik.26
Seit Mitte der 70er Jahre zeigt sich daher in Europa ein Trend weg von der ge-

meinsamen Ehegattenveranlagung und hin zur Individualisierung der Steuer-
systeme. Ende der 90er Jahre konnten in verschiedenen europdischen Landern
folgende Typen der Familienbesteuerung identifiziert werden:
1. Steuersysteme mit gemeinsamer Ehegattenbesteuerung sind nur noch selten

zu finden, wobei das Ehegattensplitting in Deutschland gegenlber dem Fa-

miliensplitting in Frankreich zu unterscheiden ist:

26 Vgl.auch Montanari, Ingalill, 2000.
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a) Beim Ehegattensplitting ist die Steuereinheit grundsatzlich das verheiratete
Paar.Das Einkommen beider Ehepartner wird zusammengerechnet und dann
durch zwei geteilt.

b) Bei Familiensplittingsystemen wird die Zahl aller Familienmitglieder einbezo-
gen, indem das Familieneinkommen durch die Zahl der Haushaltsangehori-
gen geteilt, die entsprechende Steuerrate angewendet, und dann wieder mit
der Zahl der Haushaltsangehdrigen multipliziert wird; Kinder werden dabei
im Gegensatz zu Erwachsenen meist nur mit einem Quotienten von 0,5
beriicksichtigt. Fir ein kinderloses Paar wirkt das Familiensplitting demnach
genauso wie das Ehegattensplitting. Leben aber Kinder im Haushalt, werden
unabhdngig von der Erwerbssituation der Ehefrau zusatzliche Steuererleich-
terungen fiir Kinder gewdhrt.

2. Seit Mitte der 90er Jahre hat die Mehrheit der europdischen Lander individu-
alisierte Steuersysteme.Dabei ist zwischen voll individualisierten Systemen wie
in Schweden (seit 1971) und nominell bzw. partiell individualisierten Systemen
wie in Dédnemark (1970) und den Niederlanden (1984) zu unterscheiden.?”

a) Bei voll individualisierten Systemen gilt stets derselbe Steuertarif, unabhan-
gig vom Familienstand und vom Erwerbsstatus bzw. Einkommen des Partners
bzw. der Partnerin.

b) Bei nominell bzw.partiell individualisierten Steuersystemen gilt zwar das Prin-
zip der individuellen Besteuerung von Ehepartnerinnen, aber gleichzeitig
werden bestimmte Steuererleichterungen fiir Alleinverdiener gewdhrt. Viel-
fach dienen entsprechende Freibetrage dazu, die Begiinstigung des Erndh-
rermodells schrittweise abzubauen. Gleichwohl sind tiber entsprechende Re-
gulierungen dhnlich hohe Entlastungen des Alleinverdienermodells méglich
wie beim Splitting.

Wie bereits die Kategorie der nominell bzw. partiell individualisierten Steuersyste-

me andeutet, ist nur schwerlich vom »Typus« des Steuersystems auf die effektive

steuerliche Be- oder Entlastung bestimmter familialer Erwerbsmuster zu schlie3en.

3.10.2 Familiale Beschaftigungsmuster im Vergleich

Eine Analyse familialer Beschaftigungsmuster zeigt, dass das traditionelle Erndh-
rermodell der Vergangenheit angehért, wahrend der Zweiverdienerhaushalt als
dominantes familiales Erwerbsmuster nach der Jahrtausendwende betrachtet
werden kann. Gleichwohl sind nationale Unterschiede bei den jeweiligen Auspra-

27 Vgl. OECD Employment Outlook 2001.
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gungen familialer Erwerbsmuster und die fortbestehende Orientierung an tradi-
tionellen Geschlechterrollen bzw. der ungleichen Arbeitsmarktintegration von
Ménnern und Frauen noch erheblich.

Der Vergleich der Beglinstigungsstrukturen im Steuersystem mit den familialen
Erwerbsmustern zeigt, dass die im Steuersystem gesetzten Beglinstigungen des
Erndhrermodells nicht zwangslaufig eine entsprechende Wirkung entfalten. Eine
weitgehende Individualisierung des Steuersystems fiihrt nicht unmittelbar zu
einer Veranderung der Erwerbsmuster.

In Westdeutschland ist, insbesondere sobald Kinder zu versorgen sind, der par-
tielle Ruckzug der Frau (eines Ehepartners) vom Arbeitsmarkt attraktiv. Das tradi-
tionelle Erndhrermodell — insbesondere bei Eltern kleiner Kinder - ist noch weit
verbreitet.

Ganz im Gegensatz dazu tendiert Ostdeutschland zu egalitéren familialen Er-
werbsmustern. Dies diirfte weniger an der vergleichsweise spaten Einfliihrung des
Steuersplittings liegen, sondern vielmehr noch der Férderung der Vollzeiterwerb-
statigkeit beider Partner durch die DDR, u.a. durch den Ausbau der sozialen Infra-
struktur geschuldet sein.

Das Beispiel Ddnemark zeigt — ahnlich wie Ostdeutschland -, dass die Wirkung
der Begunstigungsstruktur im Steuersystem nicht zwangsldufig auf die Erwerbs-
muster durchschlagen muss. Trotz erheblicher SteuerermdBigungen fir Alleinver-
diener in Ddnemark sind auch dort die Erwerbsmuster egalitdr gepragt, d.h. die
Mehrzahl der Paare arbeitet Vollzeit, mit vergleichsweise kurzen Wochenarbeits-
zeiten. Der Anteil von Haushalten mit zwei Vollzeitbeschaftigten ist sogar deutlich
hoher als in Schweden, Vollzeit-/Teilzeit-Kombinationen sind entsprechend selte-
ner.

In Schweden wiederum korrespondieren die Erwerbsmuster weitgehend mit
dem individualisierten Steuersystem.Schweden hat den hochsten Anteil von Zwei-
verdienerhaushalten - auch bei Eltern. Dabei folgt ein Drittel der schwedischen
Haushalte dem Vollzeit-/Teilzeit-Modell, wobei Frauen lange und sozial abgesi-
cherte Teilzeitarbeitsverhaltnisse haben.?

Die sozialstaatlichen Institutionen der Niederlande waren, inklusive des Steuer-
systems, bis in die 80er Jahre am Erndhrermodell orientiert. Dies bewirkte einen
vergleichsweise hohen, tendenziell jedoch abnehmenden Anteil von Alleinverdie-
nerhaushalten. Die Erwerbsbeteiligung von (verheirateten) Frauen ist inzwischen
stark angestiegen - eine Folge der offensiven Politik fur Teilzeitarbeit.

28 Vgl.auch Dingeldey, Irene, 1999.
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Landervergleiche zeigen also, dass die Lenkungswirkung der Steuersysteme
nicht Gberinterpretiert werden darf. Ob und wie sich eine Steuerungswirkung des
Steuersystems entfaltet, erscheint primar vom Zusammenwirken mit weiteren Ein-
flissen abhangig.

3.10.3 Wechselwirkungen der Steuerpolitik

mit anderen Politikbereichen
In der vergleichenden Literatur zur Frauenerwerbstatigkeit wird insbesondere auf
sogenannte maternal employment policy regimes?® bzw. die dadurch beeinfluss-
ten Moglichkeiten zur Vereinbarung von Erwerbstatigkeit und Familienarbeit ver-
wiesen. Zentral dabei sind der Ausbau der sozialen Infrastruktur sowie die Eltern-
urlaubsregelungen.®

Fir Westdeutschland gilt, dass das Ernahrermodell nicht nur fiir das Steuersys-
tem, sondern auch fir zahlreiche andere sozialstaatliche Institutionen Leitbild ist.
Besonders die wenig ausgebaute soziale Infrastruktur verhindert die Vereinbarkeit
von Erwerbstatigkeit und Familienarbeit.

Insbesondere in Schweden und Dédnemark wird dagegen das Zweiverdiener-
modell offiziell als familienpolitisches Leitbild propagiert. Entsprechend ist die
Kinderbetreuung ganztags mit Deckungsraten je nach Altersgruppe von
80-90 %. Der hier als Lohnersatzleistung konzipierte Elternurlaub zielt starker auf
die (Re)Integration der Miitter in den Arbeitsmarkt: In Schweden ist die Teilzeitop-
tion Ublich, in Ddnemark betragt die Dauer der Elternzeit nur ein Jahr.Vor diesem
Hintergrund wirkt die in Ddnemark gewéhrte steuerliche Entlastung des Erndh-
rermodells offensichtlich nicht als Anreiz. Sie ist eher als Folge des Prinzips der
Steuerfreistellung des Existenzminimums bzw. als Erméglichung der Option »Nicht-
erwerbstatigkeit« fir eine bestimmte Lebens-/Familienphase zu interpretierten.

Die in Frankreich im Vergleich zu Westdeutschland hohen Erwerbsquoten von
Muttern auf Vollzeitbasis lassen sich durch die z.T. besser ausgebaute Kinderbe-
treuung bzw. das ganztagige Schulsystem erklaren. Ursache fir diese gute Versor-
gung ist das in Frankreich bereits in den siebziger Jahren propagierte Leitbild der
berufstatigen Mutter. Gegenteilige Effekte wurden mit der Zielsetzung der
Bekampfung der Arbeitslosigkeit ab 1994 durch den Ausbau Allocation Parentale
d’Education (APE) erzielt. Dieser — der deutschen Elternzeit dhnelnd - sieht vor,
dass Mutter nach der Geburt eines zweiten Kindes sich bis zu drei Jahren aus-

29 Vgl.Fagan, Colette, Rubery, Jill, 1999.
30 Vgl.OECD Employment Outlook 2001.
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schlieBlich der Erziehung der Kinder widmen kdnnen. APE ist finanziell so schlecht
ausgestattet, dass es — wie auch in Deutschland - fast ausschlief3lich Frauen sind,
die ihn beanspruchen. Die Erwerbsquote von Mittern mit zwei Kindern sank von
70 % in 1994 auf 53 % Ende 19983

31 Vgl. auch Fagnani, Jeanne, 2000.
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4 EUROPAISCHE MODELLE
DER VEREINBARKEIT
VON ERWERBSTATIGKEIT
UND FAMILIENARBEIT

Die entscheidende Determinante fir die Arbeitsmarktposition von Frauen ist die
Méglichkeit, Erwerbstatigkeit und Familienarbeit zu verbinden. Die unterschiedli-
chen staatlichen Wohlfahrtsmuster und die verschiedenen Rollenmodelle fiihren
zu sehr unterschiedlichen Ergebnissen bei der Bereitstellung von Kinderbe-
treuungseinrichtungen. Folgende Modelle finden sich in Europa3%

1. Universal Breadwinner Model
(Dédnemark, Finnland, Norwegen und Schweden):
Die gesellschaftlichen Institutionen — ein ausgebautes System der Kinderbe-
treuung, Freistellungsmoglichkeiten, Individualisierung der Besteuerung, ge-
ringe Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen etc.- ermdglichen und
fordern ein hohes Beschéftigungsniveau von Mannern und von Frauen.

2. Modified Male Breadwinner Model
(Belgien, Frankreich):
Verschiedene Institutionen, vor allem eine ausgebaute &ffentliche Kinderbetreu-
ung, férdern die gleichberechtigte Erwerbstatigkeit von Mdnnern und Frauen;
andere bewirken hingegen eine starkere geschlechtsspezifische Segmentierung
(wie z.B.hohe Lohnunterschiede zwischen Mdnnern und Frauen), so dass die Er-
werbsquoten und Arbeitszeiten der Frauen geringer als im ersten Modell sind.

3. Male Breadwinner + Female Part-Time Model
(Osterreich, Deutschland, Niederlande, Vereinigtes Kénigreich, Irland, Luxemburg):
In diesen Landern ist die 6ffentliche Kinderbetreuung gering entwickelt; durch
den Ausbau eines Dienstleistungssektors mit hohen Teilzeitanteilen hat sich
neben dem traditionellen Alleinerndhrermodell auch die Teilzeitarbeit als ty-
pische Erwerbsform fiir Frauen, insbesondere flr Mitter, entwickelt (»moder-
nisierte Versorgerehe«).

32 Vgl.Rubery, Jill, Smith, Mark, Fagan, Colette, 1999.

53



4. Male breadwinner + Dual Full-Time Model

(Griechenland, Italien, Spanien, Portugal):

In diesen Landern ist aufgrund traditioneller Familienstrukturen der Anteil der
Haushalte mit einem mannlichen Alleinverdiener besonders hoch. Portugal ist
in gewisser Weise eine Ausnahme in dieser Gruppe, da hier die Erwerbsquoten
der Frauen deutlich héher sind als in den anderen drei Landern. Dies ist sowohl
auf die mit Abstand niedrigsten Stundenléhne in der EU als auch auf histori-
sche Besonderheiten -koloniale Kriege, Emigration mannlicher Arbeitskrafte,
schneller Anstieg der Qualifikation der Frauen - zurtickzufiihren. Dartiber hin-
aus findet man auch viele Haushalte mit zwei Vollzeitbeschaftigten. Griinde fur
den hohen Vollzeitanteil sind das geringe Einkommensniveau und das unzu-
reichende Angebot an Teilzeitarbeitsplatzen. Die geringe Erwerbsquote der
Frauen hangt zusammen mit der unzureichenden Entwicklung des Dienstlei-
stungssektors.

4.1 FREISTELLUNGEN FUR SORGEARBEIT

Alle europdischen Lander haben entsprechend der Europdischen Richtlinie einen
Rechtsanspruch auf Mutterschutz - also Freistellungen vor und nach der Geburt
— umgesetzt. Er ist jedoch sehr unterschiedlich ausgestaltet, sowohl was die Dauer
als auch was die Entgelt-Aquivalente angeht. Die klassische Mutterschutzzeit be-
trdgt je nach Land zwischen 14 und 20 Wochen. In dieser Zeit werden zwischen 60
und 100 % des vorherigen Entgelts gezahlt. In Spanien kann ein Teil des Mutter-
schutzes vom Vater genommen werden, bis zu 10 Wochen von insgesamt 16. Dies
hat den Vorteil, die Vater unmittelbar in zeitlicher Nahe zur Geburt an das Kind zu
gewohnen; fraglich ist aber, ob die Schutzfunktion fir die Mutter ausreichend ge-
wahrleistet ist.

Die »Elternzeit, also die Freistellung von Mutter und/oder Vater des Kindes nach
der »Mutterschutzfrist« im Anschluss an die Geburt eines Kindes ist in den eu-
ropdischen Landern so unterschiedlich ausgestaltet, dass sie kaum unter diesem
einheitlichen Begriff zu subsumieren ist. lhre Dauer schwankt in einer Bandbreite
von 13 Wochen im Vereinigten Kénigreich und bis zu drei Jahren in Deutschland,
Spanien, Frankreich und Portugal. Ein weiterer Unterschied liegt in der Hohe der
Verguitung fur diese Freistellung. Im Vereinigten Kénigreich, in Irland und Spanien
fehlt jede finanzielle Unterstiitzung; in Deutschland, Osterreich, Belgien und Frank-
reich ist sie geringflgig, in Luxemburg hoher. Am besten sind die Regelungen in
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den nordischen Landern: dort ist die Verglitung meist proportional zum vor-
herigen Entgelt.

Unabhéangig von der Dauer und der finanziellen Ausstattung wird die Elternzeit
tatsachlich fast ausschlie8lich von Frauen genutzt. In Deutschland machen weni-
ger als 2 % der Vater davon Gebrauch33. Einige Lander versuchen, Vater zu moti-
vieren, diese Freistellung in Anspruch zu nehmen,indem z.B.in Finnland bis zu drei
Wochen und in Schweden ein Monat als »Monat des Vaters« festgelegt wird. In
Osterreich und Italien verlangert sich die Gesamtdauer der Freistellung, wenn der
Vater einen Teil davon in Anspruch nimmt.In Schweden, Belgien und Griechenland
hat jeder Elternteil einen individuellen Anspruch auf einen Teil der Freistellung, der
verfdllt, wenn er nicht genommen wird.

Die meisten EU-Lander sehen auch Freistellungen bei der Erkrankung von
Kindern vor. Auch hier gibt es starke Unterschiede bei der Dauer: von zwei Tagen
bezahltem Urlaub in Luxemburg bis zu 120 Tagen in Schweden.

In den meisten Landern gibt es keine speziellen Rechtsvorschriften fir die
Betreuung pflegebediirftiger Personen, in Osterreich z.B. kann der Urlaub zur
Betreuung erkrankter Kinder auf andere im gleichen Haushalt oder sogar auf3er-
halb des Haushalts lebende Personen ausgedehnt werden.

Schwedische Freistellungsregelungen:

In der Tendenz positive Auswirkungen

Am Beispiel der schwedischen Freistellungsregelungen kann nachvollzogen wer-
den, wie staatliche Anreize — verbunden mit bestimmten Voraussetzungen, die EI-
tern zu erbringen haben, um in den Genuss dieser Leistungen zu kommen - sich
in ihrer Tendenz positiv auf die Chancengleichheit zwischen Mannern und Frauen
auswirken kdnnen. Die Leistungen an die Familien werden durch die sog. Eltern-
versicherung erbracht, die durch Beitrage von Arbeitgebern und Beschaftigten -
unabhédngig davon, ob sie Kinder haben - getragen wird. Die Staatliche Versiche-
rungsanstalt ist fur die Umsetzung und Verteilung der Leistungen fir Familien zu-
standig.

Seit dem 01.01.2002 besteht in Schweden die Méglichkeit Elternzeit, die maxi-
mal 480 Tage betragt, in Form einer Reduzierung der taglichen bzw.wdéchentlichen
Arbeitszeit in Anspruch zu nehmen. Die Verteilung dieser Reduzierung kann sich
auf alle Werktage erstrecken oder auf einen oder mehrere Werktage konzentrie-

33 www.bmfsfj.de/top/dokumente/Pressemitteilung/ix_27116.htm?template=single&id=27116&
script=1&ixepf=_27116.
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ren. Der Arbeitgeber soll sich bei der Verteilung der Arbeitszeit an den Wiinschen
des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin orientieren. Eine konkrete Anzahl, um wie
viele Stunden die Arbeitszeit taglich bzw. wochentlich mindestens oder hochstens
reduziert werden darf, ist nicht vorgegeben. Die Eltern sind berechtigt, die Frei-
stellungen tiber die ersten 8 Lebensjahre des Kindes zu verteilen;ab dem 18.Monat
ist dies jedoch nur noch durch Arbeitszeitverklirzung méglich. Fir die ersten 390
Tage werden 80 % des Bruttoeinkommens gezahlt; fur die restlichen 90 Tage ein
einheitlicher Garantiebetrag von 60 SEK/Tag (ca. 6,50 €) und maximal 23.000 SEK
(ca.2.490 €) monatlich. Eltern mit niedrigem oder gar keinem Einkommen erhal-
ten ebenfalls 60 SEK pro Tag (s.a.S.82f.). Je 60 Tage miissen von Vater und Mutter
genommen werden, um den vollen Umfang des Elternzeitgeldes geltend machen
zu koénnen. Einige groBere Unternehmen, z.B. Ericsson, bieten ihren Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern sogar einen Lohnausgleich an, um diese zu motivieren,
Elternzeit in Anspruch zu nehmen.

Der Anteil der Manner, die bezahlten Vaterschaftsurlaub in Anspruch genommen
haben, zeigt, dass auch in Schweden noch keine tatsachliche Chancengleichheit
besteht. Jedoch ist eine positive Tendenz ablesbar: 2001 lag der Anteil der Manner
bei 13,7 %; 1997 waren dies noch 9,9 %. Das ist immerhin neun mal so viel wie in
Deutschland (1,5 % der Vater nahmen im Jahre 2000 Erziehungsurlaub)34.

4.2 KINDERBETREUUNG

Eine aktuelle reprasentative Studie zur Kinderbetreuung und Arbeitsmarktverhal-
ten von Mittern in West- und Ostdeutschland belegt die These, dass eine zeitlich
umfassendere institutionelle Kinderbetreuung nicht nur mit einer hoheren Er-
werbsbeteiligung der Mitter verbunden ist, sondern gleichzeitig mit einer héhe-
ren Qualitat der Erwerbstatigkeit, gemessen am Einkommen der Mutter. Die Stu-
die geht davon aus, dass ganztdgige Betreuungsangebote in Westdeutschland
auch zu héheren Einnahmen der 6ffentlichen Haushalte und Sozialversicherungs-
trager fuhren wirden. Den Untersuchungsergebnissen zufolge limitiert die der-
zeitige Struktur der Kinderbetreuungseinrichtungen das Erwerbspotenzial und
steht einem Abbau sozialer Ungerechtigkeit entgegen

34  www.bmfsfj.de/top/dokumente/Pressemitteilung/ix_27116.htm?template=single&id=27116&
script=1&ixepf=_27116.
35 Buchel, Felix; SpieB, Katharina, 2002.
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Es ist EU-weit schwierig, den genauen Deckungsgrad der Kinderbetreuung
festzustellen, da harmonisierte Daten nicht vorliegen. Die Altersklassen werden
nicht gleichmaBig erfasst, und die Betreuungsformen unterscheiden sich von Land
zu Land, je nachdem, ob sie in kollektiven Einrichtungen, bei einer Tagesmutter
auflerhalb der Wohnung des Kindes, von einer Person in der Wohnung des Kindes,
von einem Elternteil oder von anderen betreut werden.

Abb. 21: Versorgung mit Kinderbetreuungseinrichtungen in Prozent
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Aus: Anhang zu Bertelsmann-Stiftung, Bereich Wirtschaft: »Mehr Beschéftigung in Deutschland. Entschei-
dungen sind uberféllig., Gltersloh, Januar 2002.

EU-weit hat es durchaus Fortschritte bei der Kinderbetreuung gegeben. Diese lie-
gen jedoch vor allem im Bereich der Drei- bis Sechsjdhrigen. So werden in neun
Landern mehr als 80 % der Kinder dieser Altersklasse betreut. Frankreich ist das
Land mit der hochsten Betreuungsrate fir die Gruppe der Drei- bis Sechsjahrigen:
99 %. Bei den Niederlanden und Italien ist umso bemerkenswerter, dass dort eine
hohe Betreuungsrate fir diese Altersgruppe erreicht wurde, als dort nur 6 % der
bis zu Dreijahrigen betreut werden.

Im Bereich der Kleinkinder bis zu drei Jahren gibt es immer noch gravierende
Defizite. So wird nur in Frankreich, Ddnemark, Finnland und Schweden mehr als
ein Drittel der bis zu Dreijahrigen gemeinschaftlich betreut. Besonders gering ist
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im internationalen Vergleich immer noch der Betreuungsgrad von Kindern unter
3 Jahren in Westdeutschland (2000: 5,5 %). In vielen Landern sollen Freistellungs-
regelungen (wie die Elternzeit in Deutschland) gezielt diese Phase der Kindheit ab-
decken, um so keine Betreuungsméglichkeiten anbieten zu missen. Es gibt nur
wenige Ldnder, in denen beides angeboten wird, z.B. Skandinavien und auch
Frankreich. Zu nennen sind auch beispielhaft Vorschulklassen in Belgien und
Frankreich, bei denen bereits Kinder mit 2 '/2 Jahren aufgenommen werden.

Besondere Probleme liegen dariiber hinaus im mangelnden Angebot an Ganz-
tags- sowie auch Ferienbetreuung von Schulkindern. Eltern wiinschen sich zudem
ausgedehntere Offnungszeiten und flexiblere, auf individuelle Bediirfnisse abge-
stimmte Betreuungsangebote. Fur die Altersgruppe ab sechs Jahren - also die
schulpflichtigen Kinder — bieten nur vier Lander Unterrichts- oder Betreuungszei-
ten Uber 30 Stunden in der Woche an. In den meisten Landern erweist sich das
Stundenplanvolumen der Schulen als unvereinbar mit einer Vollzeitbeschéftigung
beider Elternteile. Hinzu kommen die langen Ferienzeiten, die die Urlaubsan-
spriche der berufstédtigen Eltern in der Regel mindestens um das doppelte tber-
steigen. Das Dilemma der Eltern auch in dieser Phase liegt auf der Hand.

4.3 ALTERE, PFLEGEBEDURFTIGE MENSCHEN

Noch vor kurzem wurde der Pflege &lterer Menschen, die als mehr oder weniger
unabhédngig betrachtet wurden, tendenziell nicht viel Beachtung geschenkt und
die Unterbringung in einer Einrichtung als die beste L6sung angesehen. Hier gibt
es eine Parallele zu Betreuung kleiner Kinder: In vielen europdischen Landern ist
die Betreuung fir Menschen im ersten und letzten Lebensabschnitt, in dem die
Hilfsbedurftigkeit am gréBten ist, allgemein am schwachsten ausgepragt und hau-
fig Aufgabe der Familie. Diese Leistung wird fast vollstandig von Frauen in ihrer
Rolle als Mutter, Ehefrau, Tochter oder Schwiegertochter tilbbernommen. Die zu-
nehmende Berufstatigkeit von Frauen erschwert es jedoch, die Betreuung Alterer
zu organisieren.

Einige Lander haben Moglichkeiten fir die Betreuung zuhause entwickelt und
Zuschisse fiir ltere Menschen eingefiihrt (Deutschland, Osterreich, Belgien, Déine-
mark und Spanien).
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4.4 OFFNUNGSZEITEN

Eine Rahmenbedingung, die die Vereinbarkeit von Familienarbeit und Erwerbs-
tatigkeit erleichtert oder erschwert, sind die Offnungszeiten von Geschéften und
offentlicher Verwaltung. Die Ladenoffnungszeiten sind in allen europdischen Lan-
dern flexibler und langer geworden und bieten den Beddrfnissen der Familien
mehr Spielraum. Die Offnungszeiten der Verwaltungen sind noch nicht flexibel
genug gestaltet, aber auch hier haben Verdnderungsprozesse eingesetzt. In /talien
werden »Zeitblros« eingerichtet, in Deutschland »Zeiten der Stadt«3¢ koordiniert,
um die Offnungszeiten von Verwaltung, Kinderbetreuungsdiensten, Geschiften
und den offentlichen Nahverkehr in Einklang zu bringen mit den Erwerbsarbeits-
zeiten.

36 Mickenberger, Ulrich, 2000.
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5 SCHLUSSFOLGERUNGEN
AUS DEM BENCHMARKING
FUR DIE EVALUATION
DER BUNDNISPAPIERE UNTER
DER GENDER-PERSPEKTIVE

Jede Politik zum Abbau von Arbeitslosigkeit und zum Aufbau von Beschaftigung
ist nur dann erfolgreich, wenn Frauenerwerbstatigkeit geférdert wird. Dafir ist eine
verdnderte Familien- und Bildungspolitik nétig. Ohne einen Ausbau von
Kinderbetreuungseinrichtungen fir Kinder jeden Alters, die fur alle Einkommens-
gruppen bezahlbar sind, gibt es keine signifikante Zunahme an Frauenerwerbs-
tatigkeit. Ohne eine Zunahme an Frauenerwerbstdtigkeit gibt es keine ausrei-
chende Ausweitung des Dienstleistungssektors. Ohne eine Ausweitung des
Dienstleistungssektors wird es keinen nachhaltigen Abbau der Arbeitslosigkeit
geben. Wer heute Zukunftsinvestitionen in Betreuungsinfrastruktur wie Krippen,
Kindergarten, Ganztagsschulen téatigt, leistet damit einen aktiven Beitrag zur Struk-
tur- und Arbeitsmarktpolitik des Standorts Deutschland.Wer sie unterldsst, wird bei
der Bekampfung der Arbeitslosigkeit und beim Aufbau von Beschaftigung unzu-
reichende Erfolge erzielen oder gar scheitern. Das Blindnis fiir Arbeit wird folglich
nur dann erfolgreich sein kdnnen, wenn es sein Augenmerk auf die Erwerbstatig-
keit der Frauen richtet und hier Schwerpunkte setzt.

Die deutsche Politik hat die durch den Amsterdamer Vertrag kodifizierte Gleich-
stellung von Frauen und Mannern in der Beschéaftigungspolitik noch nicht ausrei-
chend umgesetzt; es fehlen zielgerichtete MaBnahmen, um die Beschaftigungs-
ziele des Lissabonner Gipfels zu erreichen. Die EU stellt zum nationalen Beschafti-
gungsplan (2000) der Bundesrepublik kritisch fest, dass es »eines der héchsten ge-
schlechtsspezifischen Lohngefille« gibt und »relativ wenig Kinderbetreuungsein-
richtungen« bestehen.« »Eine eingehende Analyse flihrt zu dem Ergebnis, dass die
Bemuihungen zur Umsetzung der beschéaftigungspolitischen Leitlinien und der
Empfehlungen in folgenden Bereichen zu verstarken sind: Praventive MaBnahmen;
Erwerbsbeteiligung alterer Menschen;lebenslanges Lernen;Verringerung der steu-
erlichen Belastung der Arbeit und Chancengleichheit.«}” Deshalb sollte Deutsch-

37 Empfehlung der Kommission fiir eine Empfehlung des Rates der Europdischen Union zur Durch-
fiihrung der Beschaftigungspolitik der Mitgliedstaaten vom September 2001, S. 9.
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land »sich verstarkt um eine Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohngefal-

les bemiihen und die Auswirkungen des Steuer- und Sozialleistungssystems auf

die Beschdftigung von Frauen prifen; das Kinderbetreuungsangebot erweitern
und es besser auf die Arbeits- und Schulunterrichtszeiten abstimmen; die Durch-
fuhrung dieser Mal3nahmen, unter Einbeziehung der relevanten Akteure auf allen

Ebenen, mit Hilfe geeigneter verifizierbarer Indikatoren und Zielvorgaben utber-

wachen.«®®
Die Aussagen in den nachfolgenden Genderchecks, insbesondere aber die Emp-

fehlungen zur Verankerung der Genderperspektive in den jeweiligen Politikfeldern
werden als Maf3stab die Politiken gleichstellungsfreundlicher Lénder nehmen. Ent-
sprechend der vorangegangenen Analysen gelten solche Lander als gleichstel-
lungsfreundlich,

M in denen ein hohes Beschaftigungsniveau sowohl fiir Manner als auch fir
Frauen insbesondere in den personenbezogenen Dienstleistungen herrscht;

M in denen die geschlechtsspezifische Segmentation auf dem Arbeitsmarkt er-
folgreich abgebaut wird, in denen also mit stetig steigender Tendenz Frauen
gleichermallen in allen Sparten des Arbeitsmarktes und in allen Hierarchiestu-
fen von Unternehmen, Organisationen und in der Politik zu finden sind;

M die Uber eine Lohn- und Gehaltsstruktur verfligen, die nicht geschlechtsspezi-
fisch segmentiert ist und deshalb firr die Haushalte keine Anreize fir die Aus-
dehnung hoéher bezahlter ménnlicher Erwerbsarbeit bei (kurzer) Teilzeitarbeit
der Frauen setzen;

B die Uber ein gut ausgebautes Netz von Kinderbetreuungseinrichtungen verfu-
gen, in denen Kinder aller Altersstufen - bei Bedarf auch ganztags - betreut
werden kénnen. Der Zugang zu diesen Betreuungspldtzen steht allen Eltern
offen und ist fir Personen aus allen Einkommensgruppen finanzierbar;

B die Familien sozialpolitisch untersttitzen; die Kindererziehung als gesellschaftli-
che Aufgabe ansehen und eine Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Kinder-
erziehung sowie Sorgearbeit fordern. Die besonderen Zeitbedarfe von Perso-
nen, die Erziehungs- und Pflegearbeit leisten, werden beriicksichtigt und zeit-
weilige individuelle Arbeitszeitreduzierungen durch Lohnersatzleistungen
finanziell abgefedert;

B die eine Arbeitszeitgestaltung erméglichen, die den individuellen, gegebenen-
falls lebensphasenspezifischen Interessen und Bedarfen entspricht, ohne diese
Arbeitszeitformen zu diskriminieren;

38 Empfehlung der Kommission fiir eine Empfehlung des Rates der Europdischen Union zur Durch-
fiihrung der Beschaftigungspolitik der Mitgliedstaaten vom September 2001, S. 10.
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M die Arbeitszeiten fordern, die Zeitnéte reduzieren und Voraussetzungen dafir
schaffen, dass Mdnner und Frauen gleichermaBen sowohl bezahlte Erwerbs- als
auch unbezahlte Familienarbeit leisten kénnen;

B die Steuer- und Versicherungssysteme haben, welche keine Anreize fir eine
ungleiche Verteilung der bezahlten Arbeit zwischen den Partner setzen.
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6 GENDERCHECKS DER PAPIERE
AUS DEM BUNDNIS FUR ARBEIT

Die Perspektive der Chancengleichheit von Frauen und Mannern ist im Biindnis
und in fast allen Arbeitsgruppen nachrangig oder gar nicht behandelt worden.
Dies mag an der mannerdominierten Zusammensetzung des Biindnisses und der
Arbeitsgruppen liegen. Jedoch fehlten fir die ersten Jahre des Biindnisses auch
entsprechende politische Zielvorgaben.

Tabelle 9: Arbeitsgruppen des Biindnisses fiir Arbeit, Ausbildung
und Wettbewerbsfihigkeit

Ménner Frauen
Spitzengesprach 12 3
Steuerungsgruppe 17 1
Benchmarkinggruppe 4 1
AG Beschaftigungsforderung - aktive Arbeitsmarktpolitik 12 4
AG Aus-und Weiterbildung 19 7
AG Aufbau Ost 12 3
AG Arbeitszeit 14 2
AG Arbeit durch Innovation 33 5
AG Steuerpolitik 15 4
AG EU-Osterweiterung 7 3
Gesamt 145 33

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung, Wissenschaftliches Sekretariat Blindnis fiir Arbeit, 2002.

Leerstellen im Biindnis

Drei wesentliche Aspekte der Gleichstellung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt

wurden im Biindnis nicht thematisiert:

B Der geschlechtsspezifisch segmentierte betriebliche Arbeitsmarkt, der das Wis-
sen und Kénnen von Frauen nicht ausreichend erschlief3t.

B Die Einkommens- und Entgeltstruktur, die immer noch gleichstellungspoliti-
sche Defizite aufweist.

M Die Verbesserung der auerhduslichen Kinderbetreuung.
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Segmentation

Am Biindnistisch sitzen mit Arbeitgebern und Gewerkschaftern Akteure, die auf

der betrieblichen Ebene MalBnahmen einleiten kdnnten, um die benannten Defi-
zite zu verringern. Dass dies dringend nétig ist, zeigen nicht nur die Arbeitsmarkt-
daten, sondern auch europaweit Befragungen von Frauen in den Betrieben:

Tabelle 10: MaBnahmen,vorgeschlagen von Frauen in Europa zur
Verbesserung der Einstellungschancen von Frauen auf
unterschiedlichen Managementebenen (in Prozent)’

Unteres Mittleres Oberes
MaBnahme Management | Management | Management
Chancengleichheitsprogramme,
gerichtet an alle Angestellten 40,5 38,5 29,1
Kinderbetreuungseinrichtungen im Betrieb 439 35,8 23,6
Spezielle Kurse zur Unterstlitzung
von Frauen im Management? 77,7 68,2 43,2
Offentliche Stellenausschreibungen 35,1 35,1 38,5
Uberarbeitete Auswahl-/Beférderungs-
verfahren 24,3 33,1 1,2
Mentoring? 39,2 473 45,9
Frauenquoten 12,8 14,2 223
Reduzierung der Arbeitsbelastung
einzelner Manager 10,1 16,2 12,8
Anzahl der Antworten 452 462 398
Anzahl der gliltigen Félle 148 148 148
Durchschnittliche Anzahl der Antworten 3,1 3,1 2,7

Sw N =

Quelle: Quack, Sigrid und Hancké, Bob, 1997.

Jede Gruppe der Antwortenden wurde aufgefordert die drei wichtigsten Faktoren auszuwahlen.
Beinhaltet Antwortkategorien »Spezial-Trainings-Kurse«und »Selbsterkenntnis-Training«.
»Offizielles Mentoring-Programm« und »informelles Mentoring durch weibliche Manager«.
Berechnet auf der Grundlage der zehn urspriinglichen Antwortkategorien.

Weltweite Erfahrungen belegen?, dass Fortschritte im Abbau der geschlechtsspe-
zifischen Segmentierung durch eine bewusste Gleichstellungspolitik der Unter-

nehmen erreicht werden kdnnen.Chancengleichheit muss zum Unternehmensziel
gemacht und kann dann mit den selben Mitteln verfolgt werden wie die anderen

Unternehmensziele.

39  Wirth, Linda, 2001.
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In der Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbdnden
der deutschen Wirtschaft zur Forderung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern in der Privatwirtschaft vom 3. Juli 20014 sind eine Reihe geeigneter be-
trieblicher MaBnahmen aufgelistet worden. Sie muss zligig und erfolgreich umge-
setzt und auf ihre Wirksamkeit hin tiberprift werden.

Vorbildliche Praktiken:

Gleichstellungspolitik in den USA

Wahrend im Jahre 2000 in Deutschland nur 9,2 % aller Management Positionen
von Frauen gehalten wurden, haben Untersuchungen der ILO fir die USA einen
Wert von 43 % ermittelt. In den USA gibt es auch einen beachtlichen Anteil von
Frauen in den Spitzenverdienerkategorien; er ist deutlich hoher als in Deutsch-
land.#

Sowohl die signifikante Reprasentanz von in den USA arbeitenden Frauen in den
Gruppen mit Gberdurchschnittlichen Einkommen, als auch besonders die hohen
Steigerungsraten sind nur erklérbar durch die systematische Gleichstellungspoli-
tik (affirmative action) der Unternehmen in den USA, die die Chancen auch von
Frauen in den Betrieben deutlich verbessert haben.Die Unternehmen miissen Ver-
bandsklagen und Klagen von Frauen mit Wirkung fir alle gleichermaf3en Betrof-
fenen (class action lawsuits) aufgrund von Diskriminierung gewartigen, wenn sie
nicht eine effektive Gleichstellungspolitik betreiben.*2 Deren Wirkung ist nicht auf
Spitzenpositionen beschrdnkt, sondern hat Frauen auch vielféltige Beschafti-
gungsbereiche geoffnet (z.B. Feuerwehr, Bau, Strafvollzug).

Das Beispiel USA lehrt, dass Gleichstellungspolitiken und Managementkonzep-
te, die auf »diversity« setzen, zu einem hohen Wirtschafts- und Beschaftigungs-
wachstum nicht im Widerspruch stehen.

Affirmative Action Programm fiir Fihrungspositionen

bei der australischen Westpac Bank

Ein zentrales Problem von Westpac, einer australischen Gro8bank, war der geringe
Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen. Frauen, deren Anteil 62 % an der Ge-
samtbeschéftigtenzahl ausmachte, waren Giberwiegend in unteren Positionen und
in Teilzeitarbeit beschaftigt. Die Beférderungsquote der weiblichen Beschiftigten

40 www.bundesregierung.de/frameset/index.jsp.
41 Wirth, Linda, 2001.
42 Pfarr, Heide; Kocher, Eva, 1998.
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war niedriger als die ihrer mannlichen Kollegen mit vergleichbarer Leistung und
beruflicher Qualifikation. Westpac dnderte zunachst das Auswahl-, Trainings- und
Assessmentverfahren und etablierte ein »Frauen in Management-Programmg, an
dem Mitte der 90er Jahre 776 Frauen teilnahmen. Die Bank wies die von ihr be-
auftragten Personalrekrutierungsfirmen an, insbesondere weibliche Bewerber zu
suchen und verlangte, mindestens jeweils eine Bewerberin in die engere Auswahl
zu nehmen. Dartiber hinaus unterrichtete die Bank die von ihr beauftragten Per-
sonalfirmen in Workshops Uber ihr Affirmative Action Programm und Vorgehens-
weisen und Uber Mdglichkeiten gleichberechtigte Einstellungschancen zu ge-
wahrleisten.In einem weiteren Schritt wurden die Vergtitungen, Versetzungen und
Beférderungen von Frauen Uberprift. Zwischen 1994 und 1995 stieg der Anteil von
Frauen in Managementpositionen um 4 %.%3

Ein aktueller Blick in den Geschaftsbericht der Westpac Bank (2001 Concise An-
nual Report) zeigt, dass rd. 35 % der Managementpositionen mit Frauen besetzt
sind.Die Beférderungsquote von Frauen liegt aktuell auf dem gleichen Niveau bzw.
leicht Uber der Beférderungsquote von Mannern.

Zum Einkommen

Das Buindnis muss sich dem Abbau der Einkommensunterschiede zwischen Man-
nern und Frauen widmen. Der 4. Bericht der Bundesregierung dazu (2001) bietet
eine gute Grundlage.

Den Tarifpartnern — und selbstversténdlich auch dem Staat als Tarifpartei — ob-
liegt es, das europarechtlich verbindliche und verfassungsrechtlich abgesicherte
Gebot der Entgeltgleichheit auch in den Tarifvertragen durchzusetzen. Dazu sind
bereits Methoden des Vorgehens entwickelt worden#, die es in den einzelnen Ta-
rifbereichen anzupassen und umzusetzen gilt.

Zur Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienarbeit

Freistellungsregelungen

Die geschlechtsspezifische Segmentation des Arbeitsmarktes hat eine Ursache
auch in der Tatsache, dass Unternehmen zur Zeit mit Recht davon ausgehen, dass
es die Frauen sind, die weit Gberwiegend die Familienarbeit ilbernehmen und des-
halb von Freistellungsregelungen Gebrauch machen werden und vom Mangel an
Kinderbetreuungseinrichtungen negativ betroffen sind.

43 Wirth, Linda, 2001.
44 Tondorf, Karin, 2001.
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Soll Chancengleichheit erreicht werden, ist es deshalb unverzichtbar, die Politik
zur besseren Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienarbeit so zu gestal-
ten, dass sie nicht oder mdglichst wenig unterschiedlich von Mannern und Frauen
wahrgenommen wird.

Schon die Verpflichtung der deutschen Arbeitgeber zur Zahlung im Zusam-
menhang mit der Mutterschutzfrist ist unter diesem Gesichtspunkt hoch proble-
matisch, unabhdngig von den bestehenden Ausgleichsregelungen. Freistellungs-
regelungen missen so ausgestaltet und finanziell abgefedert werden, dass eine
Inanspruchnahme durch - in der Regel gegeniiber den Mittern besser verdien-
ende — Véter Uberhaupt moglich wird. Die nordischen Lander mit einkommens-
adaquaten Transferleistungen, die nicht die Arbeitgeber schulden, sind ein gutes
Beispiel.

Kinderbetreuung

Fir die Chancengleichheit der Geschlechter ist das Bereitstellen von bezahlbaren
und zeitlich ausreichenden Kinderbetreuungseinrichtungen und Ganztagsschulen
wichtiger als eine Erhohung beim Kindergeld.

Vorbildliche Praktiken

Die Bereitstellung von Betreuungseinrichtungen
far Kinder in den nordischen Léndern
Jedes dieser Lander hat sich gesetzlich oder politisch verpflichtet, fiir alle Kinder,
die mindestens 12 Monate alt sind und deren Eltern einen Betreuungsplatz wiin-
schen, eine offentlich finanzierte Betreuungsmaoglichkeit bereitzustellen. Die Be-
treuung bis zum 3. Lebensjahr erfolgt hauptsachlich in 6ffentlich finanzierten Ein-
richtungen - selten in privat finanzierten oder durch informell Tatige wie Tages-
mutter oder GroBeltern. Furr Kinder im schulpflichtigen Alter gibt es ein integrier-
tes und einheitliches Betreuungssystem, das neben der Betreuung und auch
padagogische Ziele anstrebt.*

Die Beschiftigungsquoten der Frauen in diesen Ldandern liegen hoher als in
Deutschland; die Differenz zur Beschaftigungsquote der Manner ist geringer.

45  Europdische Kommission, 1999.
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6.1 SPITZENGESPRACHE

In den »Gemeinsamen Erklarungen« der 1. - 5. Spitzengesprache wird eine Gen-
derperspektive weder implizit noch explizit eingenommen.

In der »Gemeinsamen Erkldrung« des 6. Spitzengesprachs werden Frauen an
einer Stelle - V. Qualifizierungsoffensive — erwahnt: »Fiir Frauen, Geringqualifizier-
te und Altere miissen die Méglichkeiten zur betrieblichen Weiterbildung verbes-
sert werden.« Schon in dieser Aufzahlung wird deutlich, dass es sich hierbei weder
um eine Querschnittsfrage noch um eine grundlegende Genderperspektive han-
delt, sondern nur um eine - falsche - Kategorisierung.

In der »Gemeinsamen Erkldrung« des 7. Spitzengesprachs wird das Thema Be-
triebliche Qualifizierung und »Problemgruppen« (dazu gehéren auch Frauen) noch
einmal aufgegriffen und einer hoheren Verbindlichkeit zugefihrt:Im Rahmen einer
»Qualifizierungsoffensive...werden die Sozialpartner eine Initiative zur betriebli-
chen Weiterbildung u. a. mit dem Schwerpunkt ...deutliche Erh6hung der Beteili-
gung an betrieblicher Weiterbildung ergreifen (unter besonderer Beriicksichti-
gung von Ungelernten, dlteren Arbeitnehmer/innen, Frauen)«. An anderer Stelle
findet sich der Hinweis, dass Frauen bei allen MaBnahmen der Qualifizierungsof-
fensive mit dem Ziel der gleichberechtigten Teilhabe zu berlcksichtigen seien. In
diesem Kontext wird vereinbart: »die Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern
sowie die Férderung der Erwerbstatigkeit von Frauen sind Querschnittsziel bei
allen Aktivitdten des Bundnisses.«

Hier waren die Blindnisparteien mehr als zwei Jahre nach Griindung des Biind-
nisses und seiner Arbeitsgruppen offensichtlich bemiiht, das Blindnis um die Gen-
derperspektive zu erweitern. Die Bundesregierung verpflichtete sich dartiber hin-
aus, der Steuerungsgruppe eine zusammenfassende Darstellung sowohl der Akti-
vitaten der Bundesregierung und des Blindnisses zur Verbesserung der Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern vorzulegen.*

Die fehlende Integration der Genderperspektive und die spate Aufnahme des
Querschnittsziels hatte zur Folge, dass samtliche Verabredungen im Spitzenge-
sprach zwar geschlechtsneutral formuliert sind, de facto aber den mannlichen Ar-
beitnehmer in den Focus der Politik nehmen. Am Beispiel des im Blindnis ge-
schlossenen Ausbildungskonsens vom 6.7.1999 - und der Forderung von Be-
schaftigung und regionaler Mobilitdt von Jugendlichen vom 10.7.2000 kann dies
exemplarisch gezeigt werden:

46 www.bundesregierung.de/frameset/index.jsp.
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Der Ausbildungskonsens ist die Verabredung des Biindnisses fur Arbeit,
deren Ergebnisse sich von den Zielen bis zur Realisierung konkret nachvoll-
ziehen lassen. Der Ausbildungskonsens bezieht sich auf die Jugendarbeits-
losigkeit in West und Ost, greift Ergebnisse aus dem Jugendsofortprogramm
(JUMP) und Diskussionen der Wirtschaft auf, die auf ein unzureichendes An-
gebot an IT-Fachkraften aufmerksam gemacht hatten.

Ziel des Ausbildungskonsens war es, das Ausbildungsplatzangebot im We-
sten und im Osten Deutschlands deutlich so zu erhéhen, damit »jeder junge
Mensch, der kann und will, ausgebildet wird.

Der Ausbildungskonsens setzt auf eine Verbesserung der regionalen Ko-
operation und Zusammenarbeit zwischen Akteuren »vor Ort« und hier ins-
besondere der Tarifparteien. Durch diese Form der »Regionalisierung« wird
zwar die spezifische Ausbildungsplatzsituation in allen Regionen sichtbar,
nicht sichtbar wird das Geschlechterverhaltnis. Die Ausbildungsplatzsituati-
on von Mddchen und jungen Frauen ist bei der Verabredung des Ausbil-
dungskonsens kein besonderes Anliegen gewesen.

Im Dezember 1999 nehmen die Biindnispartner zum Ausbildungskonsens
eine erste Bewertung vor. Festgestellt wird, dass gegeniiber dem Vorjahr die
Zahl der Ausbildungsstellen gesteigert werden konnte. Allerdings wird auch
festgestellt:»Das im Blindnis angestrebte Ziel der Steigerung der betrieblichen
Ausbildungsplatze ist bisher in einer Reihe von Regionen erreicht, nicht aber
in allen Regionen, insbesondere nicht in Ostdeutschland«. Geschlechtsspezifi-
sche Daten wurden nicht erhoben. Aus der Begleitforschung des Jugendso-
fortprogramms (JUMP) ist bekannt, dass Madchen und jungen Frauen nur
unter deutlich schwierigeren Bedingungen der Zugang zu Ausbildung oder
Beschaftigung maglich ist und eine gleichberechtigte Teilhabe aktive MafR3-
nahmen erfordert. Das gilt auch fiir den Ausbildungskonsens, der solche MaR3-
nahmen aber nicht vorsah.

Als Konsequenz aus diesem Ergebnis schldgt das »Biindnis« zwar fiir den
Osten Deutschlands weitere MaBnahmen vor: Die Weiterfihrung des Ju-
gendsofortprogramms und der Einsatz von 50 % der zur Verfiigung stehen-
den Mittel in Ostdeutschland, die Auflage eines Sonderprogramms »Ausbil-
dungsplatzentwickler Ost« sowie die Forderung der beruflichen Mobilitat
von Jugendlichen mit dem Ziel, diese auf unbesetzte Ausbildungsstellen
auch in anderen Bundeslandern zu vermitteln. Die Probleme der Mddchen
wurden nicht angesprochen.
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Solche regional und betrieblich ausgerichteten Strategien mégen geeig-
net sein, die Ausbildungsplatzsituation in den neuen Bundesldandern zu ent-
spannen, aber sie fihren nicht zu einem verbesserten Zugang von Madchen
und jungen Frauen in Ausbildung oder in das Erwerbsleben. Hier sind ge-
zielte geschlechtsspezifische Mafnahmen notwendig, die die Hindernisse im
Einstellungs-, Rekrutierungs- und Qualifizierungsverhalten der Betriebe ab-
bauen und die diese regional durch eine gleichstellungsorientierte gestal-
tende Arbeitsmarktpolitik flankieren.

Auch in den Empfehlungen zu anderen Politikbereichen (z.B. Steuerpolitik, Aufbau
Ost oder Arbeit durch Innovation), wurde nicht nach Geschlechtern differenziert
und entsprechend die MaBBnahmen eindimensional formuliert. (Hierzu im einzel-
nen: 6.3 - 6.10).

Empfehlungen fiir die Verankerung

der Gender-Perspektive

Obwohl die Zunahme der Frauenerwerbsarbeit positiv auf den Abbau der Ar-
beitslosigkeit und den Aufbau von Beschéaftigung wirken wiirde und Bedingung
fur sie ist, wird im Blindnis fur Arbeit die Forderung der Erwerbsarbeit von Frauen
bislang vernachlassigt. Das Fehlen eines Gender Mainstreaming hier ist allerdings
nicht sehr erstaunlich, da der Ansatz politisch noch nicht durchgesetzt und das Ver-
standnis fur seine Tragweite und Radikalitdt noch nicht verbreitet ist. Hinzu kom-
men bewusste und unbewusste Widerstande. Deshalb sollten erhebliche Anstren-
gungen unternommen werden, um der Frauenerwerbsarbeit im Bilindnis einen
programmatischen und praktischen Stellenwert zu geben.

Es ist notwendig, dass das Blindnis das Prinzip des Gender Mainstreaming be-
wusst zur Grundlage seiner Arbeit macht.

Besondere Bedeutung bei der Durchsetzung der Chancengleichheit kommt
neben der Regierung den anderen beiden Biindnispartnern zu. Denn die Tarif-
partner sind es, die durch eigenes Handeln und durch Einwirken auf ihre Mitglie-
der die Bedingungen fur Frauen und Manner im Erwerbsleben entscheidend pra-
gen. Selbst wenn guter Wille vorhanden ist, fehlt es oft an ausreichender Informa-
tion darliber, wie, mit welchen Ansatzen und Mitteln in den Unternehmen erfolg-
reich die Chancengleichheit fir Manner und Frauen verbessert werden kann. Das
gilt insbesondere fir kleine und mittlere Unternehmen. Der Aufbau eines Infor-
mations- und Beratungsnetzes unter Einbeziehung der Kammern waére hilfreich.In
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der Vereinbarung zwischen der Bundesregierung und den Spitzenverbanden der
deutschen Wirtschaft zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mén-
nern in der Privatwirtschaft vom 3.Juli 2001 haben die Spitzenverbédnde eine sol-
che Informationspolitik bereits verbindlich zugesagt. Sie muss zligig umgesetzt
und auf ihre Wirksamkeit Gberprift werden.

Fir die Bundesregierung eignet sich als Referenzmodell die Gender-Main-
streaming-Strategie der EU, die selbst fur »harte« Politikbereiche konkrete Vor-
schriften z.B. zum Strukturfonds, der europdischen Beschéftigungsstrategie, der
Entwicklungszusammenarbeit und der Forschung verabschiedet hat und sie ver-
folgt.

Die Bundesregierung hat sich selbst verpflichtet, den Politikansatz des Gender
Mainstreaming umzusetzen. Grundlage hierfiir ist § 2 der Gemeinsamen Ge-
schaftsordnung der Bundesregierung (GGO) von Juli 2000. Er sieht vor, dass »die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern durchgdngiges Leitprinzip ist und bei
allen politischen, normgebenden und verwaltenden MaBnahmen der Bundesmi-
nisterien in ihren Bereichen geférdert wird.« Insofern hat die Bundesregierung die
Basis fiur ein erfolgversprechendes Vorgehen wie in den Niederlanden gelegt. Ent-
scheidend ist jetzt die Umsetzung und der politische Durchsetzungswille, der — wie
die Berichte aus den Niederlanden belegen - deutlich geduBert werden muss.

Die ersten Erfahrungen mit der Umsetzung des Gender Mainstreaming-Ansat-
zes in den Bundesministerien mussten ressortiibergreifend ausgewertet werden.
Vor diesem Hintergrund und den EU-Erfahrungen kdnnte auch ein Gender Main-
streaming-Konzept fur das Biindnis entwickelt und umgesetzt werden.

Dariiber hinaus kénnte - in Analogie zum Oko-Audit - ein Gender-Audit fiir das
Buindnis verabredet werden.

Vorbildliche Praktiken:

Niederlande: Die Einbeziehung der Chancengleichheit

in die Regierungspolitik*

In den Niederlanden zielt ein nationales Projekt unter Federfiihrung des Ministeri-
ums fir Soziale Angelegenheiten und Beschaftigung darauf ab, Chancengleich-
heitsziele in die Politik aller Ministerien einzubeziehen. Danach mussen alle Mini-
sterien Initiativen ergreifen, drei konkrete Chancengleichheitsziele formulieren
und MaBBnahmen zu ihrer Umsetzung in die Wege leiten. Diese Ziele haben be-
stimmten Kriterien zu gentigen, sie mussen

47 Europdische Kommission, Generaldirektion V, Referat D.5, Gleichstellung von Frauen und Mannern in
der Europaischen Union, 2000.
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konkret und messbar und

innerhalb von 4 Jahren realisierbar sein,

mit den Hauptthemen der Politik des jeweiligen Ministeriums zusammenhé&ngen,
einen Bezug zur aktuellen Chancengleichheitspolitik haben

und auf gesellschaftliche Auswirkungen ausgerichtet sein.

Ziel des federfiihrenden Ministeriums fiir Soziale Angelegenheiten und Beschfti-
gung ist es auch, unbezahlte Arbeit wahrnehmbar zu machen und in die Politik zu

integrieren. Dazu gehort es zu beobachten, wie sich »unbezahlte Beschaftigung«
entwickelt, und unbezahlte Arbeit in die Statistiken und 6konomische/6konome-
trische Modelle einzubeziehen.

Der Ansatz, die Verantwortung fiir ChancengleichheitsmaBnahmen in die
Ministerien zu delegieren, wird vom federfiihrenden Ministerium als erfolgreich
bewertet.

Vorbildliche Praktiken:

Gender Mainstreaming in einer tripartistischen
Organisation

International Labour Organization (ILO): Gender Audit

Die ILO fuihrte von Oktober 2001 bis April 2002 im Rahmen eines internen Ak-
tionsplans fur Gleichstellung und Gender Mainstreaming ein erstes sogenanntes
»Gender Audit« durch. Unter Audit versteht man eine Mischung zwischen einer Re-
vision der bisherigen Erfolge der Gender Strategie, und einem gleichzeitig statt-
findenden weiterfliihrenden Lernprozess.

Hauptziel des Gender Audit ist es nach Angaben der ILO, »die Implementierung
des Gender Mainstreaming in die Politik, die Programme und die Strukturen der
Behorde durch organisationsinternes Lernen auf der individuellen, der Projekt-
und der Verwaltungsebene voranzutreiben.«

Bis zu drei Abteilungen aus jedem (ILO-)Bereich und jeder Region werden sich
bis April 2002 auf freiwilliger Basis dem Gender Audit unterziehen, welches unter
Zustandigkeit und Aufsicht des ILO-Gender Biiros, einer hochrangigen Stabsstelle
in der Hauptverwaltung, angesiedelt ist.

Methodisch werden fiir jede am Audit teilnehmende Arbeitseinheit zweitdgige
Workshops durchgefiihrt, die jeweils von gemischten Teams aus ILO-Mitarbei-
ter/inne/n und externen Berater/inne/n geleitet werden. Die Ergebnisse der Work-
shops werden zusammengefasst den Teilnehmer/inne/n zur Verfligung gestellt,
um ihnen ein moglichst objektives Bild tGber die Hindernisse und Erfolge zu geben
und die gelernten Arbeitsinhalte zu rekapitulieren.
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Ergdnzend hierzu wird in der Hauptverwaltung eine allgemeine Revision durch-
gefiihrt, bei der die Grundsatzpapiere, die wichtigsten Veréffentlichungen und Pro-
gramme, die Budgetplanung, die Monitoring (Pruf-)Verfahren und Entwicklungs-
prozesse unter Gender-Aspekten untersucht werden.

Das Gender Audit bei der ILO ist ein gelungenes Praxisbeispiel, das auch auf-
grund der Organisationsform und des Arbeitsauftrags der ILO als vorbildlich be-
zeichnet werden kann.

6.2 STEUERUNGSGRUPPE

Aufgabe der Steuerungsgruppe ist es, das Bindnis zu steuern und die Spitzenge-
sprache vorzubereiten. Aus dieser Aufgabenstellung heraus fasst die Steuerungs-
gruppe selber keine Beschlisse, die nach auBen wirken, sondern nur solche nach
innen. Ausnahme ist der Beschluss der Steuerungsgruppe vom 14. August 2001,
der die Fortsetzung des Aufbau Ost fordert. Darin ist die Geschlechterperspektive
nicht explizit erwdhnt. Der Beschluss des Spitzengesprachs vom 4. Marz 2001, mit
dem die Bundesregierung sich verpflichtet, der Steuerungsgruppe eine zusam-
menfassende Darstellung sowohl der Aktivititen der Bundesregierung und des
Bilindnisses zur Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern vor-
zulegen, geht auf die Diskussionen in der Steuerungsgruppe zurtick. Es war auch
die Steuerungsgruppe, die die Arbeitsgruppe Benchmarking beauftragt hat, die
bisherigen Ergebnisse des Buindnisses daraufhin durchzuschauen, inwieweit hiera-
ber die Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern verbessert wurde.

6.3 ARBEITSGRUPPE BESCHAFTIGUNGSFORDERUNG -
AKTIVE ARBEITSMARKTPOLITIK

Die Arbeitsgruppe »Beschéaftigungsforderung - Aktive Arbeitsmarktpolitik« hat
sich bislang mit sechs Themenschwerpunkten beschéftigt. Die jeweiligen Be-
schlisse sind in unterschiedlichem MaRe in den Spitzengesprachen des Blindnis-
ses flr Arbeit bzw. im Job-AQTIV-Gesetz aufgegriffen worden. Die »Chancen-
gleichheit von Mdnnern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt« war eines der Schwer-
punktthemen.

Im Beschluss zu diesem Themenschwerpunkt ist die Integration des Gender
Mainstreaming-Ansatzes in die Entscheidungen und Handlungen der Biind-
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nispartner vorgesehen.Drei Empfehlungen beziehen sich im engeren Sinne auf die
Arbeitsforderung: die Verbesserung der Berufsberatung zur Erweiterung des Be-
rufswahlspektrums von Frauen, die bessere Vermittlung von Frauen in qualifizier-
te und zukunftstrachtige Berufe, die Finanzierung der Leistungen fir Erziehende
in der Arbeitslosenversicherung durch Steuern statt durch Beitragsmittel. Dartiber
hinaus wird die Notwendigkeit gesehen, die Rahmenbedingungen fir eine Ver-
einbarkeit von Familienarbeit und Beruf (Kinderbetreuung; Arbeitszeitgestaltung)
zu verbessern und die Ursachen fir die geringere Wirksamkeit arbeitsmarktpoliti-
scher Instrumente fiir Frauen zu erforschen.

Der Beschluss, den Gender Mainstreaming-Ansatz in alle Entscheidungen und
Handlungen der Biindnispartner zu integrieren, wird von der Arbeitsgruppe je-
doch selbst nicht umgesetzt und ist in keinem der anderen - zeitlich allerdings
vorgelagerten — Beschlisse verwirklicht. Durch dieses Vorgehen wurden nach-
einander die Problemlagen unterschiedlicher Gruppen des Arbeitsmarktes be-
handelt, so die Situation Jugendlicher, Geringqualifizierter und &lterer Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer, ohne die zumindest bei den beiden letztge-
nannten Gruppen durchaus bestehenden Uberschneidungen mit geschlechts-
spezifischen Problemlagen zu thematisieren. Dementsprechend sind die Emp-
fehlungen der Arbeitsgruppe - auch in den Handlungsbereichen Evaluation und
Modernisierung der Arbeitsvermittlung —blind fir die Perspektive der Chancen-
gleichheit.

Die Einzelempfehlungen der Arbeitsgruppe zur Reform der Arbeitsférderung im
Hinblick auf die Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern
greifen selektiv nur wenige Aspekte auf und bleiben damit hinter dem Stand der
gleichstellungspolitischen Diskussion zuriick. Zwar ist es wiinschenswert, wie von
der Arbeitsgruppe beschlossen, die Ursachen fiir die geringere Wirksamkeit ar-
beitsmarktpolitischer Instrumente fiir Frauen weiter zu erforschen, der Stand der
Forschung liefert jedoch bereits jetzt weit mehr Erkenntnisse, als von der Arbeits-
gruppe verwertet worden sind.*®

Im Beschluss zur »Chancengleichheit von Frauen und Mannern auf dem Ar-
beitsmarkt« werden mehrere Verknipfungen zu weiteren Themenfeldern des
Blindnisses bzw. der Bundespolitik genannt. So werden als Verbesserungen der
Rahmenbedingungen der Vereinbarkeit von Familienarbeit und Beruf »mehr ganz-
tagige Kinderbetreuungsangebote sowie eine familiengerechte Arbeitszeitgestal-
tung« gefordert. Bei der Verbesserung der Berufsberatung mit dem Ziel der Erwei-

48 Rabe, Birgitta, 2001; Bothfeld, Silke; Gronbach, Sigrid, 2002.
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terung des Berufswahlspektrums von Frauen wird die Zusammenarbeit mit allge-
meinbildenden und beruflichen Schulen vorgeschlagen.

Empfehlungen fiir die Verankerung der

Gender-Perspektive

Fir die Verankerung der Genderperspektive in der Arbeitsmarktpolitik sind zwei

Ebenen von Bedeutung. Erstens muss es darum gehen, die Regelungen des Sozi-

algesetzbuches llI hinsichtlich einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und

Mannern an den Leistungen der Arbeitsforderung und schlief8lich am Erwerbsle-

ben zu Uberarbeiten. Zweitens ist von Bedeutung, dass die gesetzlichen Regelun-

gen in der praktischen Implementation so in konkrete Politik umgesetzt werden,
dass sie tatsachlich die Chancengleichheit von Frauen und Médnnern fordern.

Seit dem 6. Mdrz 2002 arbeitet die Kommission »Moderne Dienstleistungen am
Arbeitsmarkt« (sogenannte Hartz-Kommission), die die Reform der Bundesanstalt
fur Arbeit betreiben soll. Es ist wichtig, dass das Prinzip der Chancengleichheit der
Geschlechter bei den Vorschldagen dieser Kommission berticksichtigt wird.

Als mogliche Perspektiven fiir eine weitere Reform der Arbeitsférderung nach
dem Inkrafttreten des Job-AQTIV-Gesetz und auch fiir die Hartz-Kommission kon-
nen folgende Punkte diskutiert werden:

B Verbesserung des Leistungszugangs fir Frauen, die allein wegen im Ehever-
bund fehlender Bediirftigkeit keine Arbeitslosenhilfe bekommen und somit
auch von den aktiven Leistungen der Arbeitsférderung ausgeschlossen sind;
besserer Zugang zu aktiven Ma3nahmen fir Pflegende, Berufsriickkehrerinnen
und Nicht-Leistungsbezieherinnen bei konsequenter Steuerfinanzierung.

M Einfuhrung eines individuell einklagbaren Rechtes auf Aktivierung passiver
Lohnersatzleistungen, um Arbeitslose besser zur Verantwortungsiibernahme
zu befdhigen (in Danemark haben alle Arbeitslosen nach einer gewissen Frist
ein Recht auf ein Aktivierungsangebot). Weiter gehend waére die Einfihrung
eines Rechts auch auf praventive Inanspruchnahme der Malinahmen bspw. flr
Personen mit erziehungs- oder pflegebedingten Unterbrechungen wiin-
schenswert. Im Job-AQTIV-Gesetz sind praventive QualifizierungsmalBnahmen
nur fir Altere und Geringqualifizierte eingefiihrt worden, obwohl im 6.und 7.
Spitzengesprach ausdriicklich die Notwendigkeit der verstarkten betrieblichen
Weiterbildung von Frauen herausgestellt wurde.

B Erhohung des Anteils der Frauen an unternehmensnahen MaBnahmen wie Ein-
stellungszuschissen und Jobrotationsprogrammen durch Zuschnitt der Pro-
grammkonditionen z.B.auf Personen mit erziehungsbedingten Erwerbsunterbre-
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chungen, oder verbindliche Geschlechterquotierung. In diesen erfahrungsgemaf

erfolgreichen MaBnahmen sind Frauen noch deutlich unterreprasentiert.
Bei der praktischen Umsetzung der Regelungen des SGB Il durch die Arbeitsam-
ter und die Trager der Arbeitsmarktpolitik besteht ein erheblicher Spielraum.Durch
Anwendung geeigneter Steuerungs- und Organisationsprinzipien kann die Gen-
derperspektive gestarkt werden. An prominentester Stelle rangiert dabei die im
Job-AQTIV-Gesetz beschlossene Implementation des Gender Mainstreaming, nach
dem bei Entscheidungen auf allen Ebenen der Arbeitsverwaltung die Konsequen-
zen auf das Gleichstellungsziel abgeschatzt werden missen. Die dabei gewonne-
nen Erkenntnisse kdnnen als Grundlage fir die Auflage spezieller Aktivitdten und
Programme beim Einsatz aktiver Arbeitsmarktpolitik dienen. Innerhalb der Ar-
beitsforderung kann der Gender Mainstreaming-Ansatz beispielsweise dazu
fuhren, die Vermittlungsbemuihungen fiir Frauen zu intensivieren, die Berufsbera-
tung von vorherrschenden Geschlechterstereotypen zu |6sen und verstarkt im
Hinblick auf zukunftsfahige Berufe auszurichten. Anreiz- und/oder Sanktionsme-
chanismen waren auf der Ebene der Trager zu implementieren, um eine gleichbe-
rechtigte Zuweisung auch in unternehmensnahe MaBhahmen zu erreichen.

6.4 ARBEITSGRUPPE ARBEITSZEIT

Die Gender-Perspektive fehlt in den Ausflihrungen der Arbeitsgruppe »Arbeits-
zeitpolitik« vollstandig, sowohl in der Formulierung der Ziele als auch in der Be-
griindung der Empfehlungen. An keiner Stelle wird darauf verwiesen, dass die Ar-
beitszeitstrukturen in Deutschland — und zwar in deutlich starkerem AusmaR als in
vielen anderen westeuropaischen Landern — geschlechtsspezifisch geprégt sind.
Ebenso wenig wird erwahnt, dass die vorgeschlagenen MaBnahmen fiir Manner
und Frauen unterschiedliche Implikationen haben.

In der insgesamt sehr interessanten und nitzlichen Datenbank »Arbeitszeitmo-
delle«*® gibt es keinerlei Suchkriterien, die bei der Recherche zu Arbeitszeitmodel-
len mit familienfreundlicher Arbeitszeitgestaltung fiihren konnten.

Auch die Empfehlungen der Arbeitsgruppe sind blind in Bezug auf die ge-
schlechtsspezifische Pragung der Arbeitszeiten und Arbeitszeitpraferenzen. So
werden wichtige Erfordernisse der Arbeitszeitgestaltung fiir Frauen und Méanner
und derzeit bestehende Hindernisse fiir ihre Realisierung nicht benannt.

49 www.bma.de/arbeitszeitmodelle.
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Flexible Arbeitszeiten

Folge dieser Blindheit ist die Behauptung, dass flexible Arbeitszeiten per se »ein
Mehr an Zeitsouveranitat, die der Einzelne z. B. fuir eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf ... nutzen kann«*® er6ffnet. Die Forschung zeigt jedoch, dass mit
der Einflihrung flexibler Arbeitszeiten haufig die Abhdngigkeit von betrieblichen
Erfordernissen steigt, also ein Weniger an Zeitsouveranitat erreicht wird.>! Es be-
darf bestimmter Voraussetzungen, damit Arbeitszeitflexibilisierungen mit einer
hoheren Arbeitszeitsouverdnitat der Beschaftigten einher gehen. Das gilt insbe-
sondere flir Beschaftigte (meist Frauen) mit Verantwortung fir die Erziehung von
Kindern oder die Pflege von Angehdorigen; sie benotigen haufig eher regelmaBige
oder zumindest planbare Arbeitszeiten.

Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit ist am deutschen Arbeitsmarkt immer noch eine besondere Arbeits-
zeitform. Das hat viele Ursachen. Zum einen ist sie eine Frauenarbeitszeit. Sie ist
aber immer noch defizitar in den Chancen, die sie im betrieblichen Alltag eroffnet.
Deshalb kann es nicht nur um die Erh6hung von Teilzeitarbeitsquoten gehen, son-
dern um Akzeptanz als Arbeitszeitform mit gleichen Chancen. Nur so wird es ge-
lingen, auch Méanner fir diese Art von Beschdftigung zu interessieren.

Zu den Aufgaben der Arbeitsgruppe gehort es »Konzepte zu erértern ..., die
[die] vorhandene Arbeit gerechter verteilt[en] ... und die individuellen Arbeits-
zeitpraferenzen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer besser beriicksich-
tigt[en]...«52 Diese Aufgabenstellung ist positiv zu werten, wird allerdings nicht
naher erlautert und bleibt deshalb unklar. Geht es um diese Ziele, muss man die
derzeitige Verteilung bezahlter Arbeit und die Arbeitszeitwiinsche von Mannern
und Frauen zur Grundlage nehmen, um danach Schlussfolgerungen fir politisches
Handeln zu ziehen.

Gesetzliche Regelungen

Es ist sicherlich, wenn auch nicht im Blindnis verabredet, so doch dem Geist des
Bilindnisses geschuldet, dass im letzten Jahr zwei wichtige arbeitszeitpolitische Ge-
setze in Kraft getreten sind: Das Elternzeitgesetz und das Teilzeit- und Befristungs-

50 www.bundesregierung.de/top/sonstige/Schwerpunkte/Buendnis_fuer_Arbeit/ix7274_.htm.
51 Promberger, Markus, 2001; Bundesmann-Jansen, J6rg; Grof3, Hermann; Munz,Eva, 2000.
52  www.bundesregierung.de/top/sonstige/Schwerpunkte/Buendnis_fuer_Arbeit/ix7274_.htm.
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gesetz. Beide Gesetze sind bedeutsam fir selbstbestimmte Arbeitszeiten und
berticksichtigen Bedtirfnisse von Eltern kleiner Kinder.

Wahrend in Deutschland das Gesetz zur Férderung der Teilzeit erstmalig unter
definierten Voraussetzungen Rechtsanspriiche auf Teilzeitarbeit garantiert, sind
die Niederlande schon weiter: dort gibt es auch einen Rechtsanspruch fir Teilzeit-
beschaftigte, in Vollzeit zu wechseln.

Empfehlungen fiir die Verankerung der

Gender-Perspektive

Wenn sich das Blindnis flr Arbeit mit dem Thema Arbeitszeit unter Gender-Aspek-
ten beschiftigt, sollten folgende Themen diskutiert werden:

Die gegenwartig stark geschlechtsspezifisch gepragten Erwerbs- und Arbeits-
zeitstrukturen entsprechen nicht den Wiinschen der Frauen und Méanner. Sie wol-
len nicht nur kiirzer arbeiten, sondern faktisch auch die Arbeitszeitunterschiede
zwischen den Geschlechtern reduzieren (siehe Kap. 3.3); dies gilt auch fur die Ver-
teilung der Arbeit im Haushalt zwischen den Partnern.

Auch in Deutschland - ebenso wie in den anderen EU-Landern — werden sowohl
sehr lange als auch sehr kurze Arbeitszeiten deutlich seltener gewlinscht, als sie
derzeit in der Praxis vorkommen. Die Arbeitszeitwiinsche konzentrieren sich im
Unterschied zu den tatsdchlichen Arbeitszeiten mehr in einem Kernbereich, inner-
halb dieses Bereichs streuen sie allerdings breiter.

Individuelle Wahlfreiheiten kdnnen sich auch in Erwerbsarbeitszeiten realisieren,
die im Lebensverlauf variieren. Eine ungleiche Verteilung der Arbeitszeit tiber den
Lebensverlauf konnte den individuellen Zeitbedirfnissen vieler Menschen besser
entsprechen als das derzeit praktizierte Muster des immer spateren Einstiegs in
und des immer friiheren Ausstiegs aus einer Erwerbsphase, in der hohe zeitliche
Belastung durch Erwerbsarbeit mit den Erfordernisse fur Kindererziehung zusam-
menfallen.

Teilzeitarbeit (bzw. eine unterhalb des Standards liegende Arbeitszeit) kdnnte
auch finanziell aus Steuermitteln geférdert werden.Dazu bedarf es allerdings einer
gesellschaftlichen Verstandigung dariiber, welche Griinde zur Aufnahme von Teil-
zeitarbeit gefordert werden sollten (etwa: Kinder).

In den meisten Betrieben ist eine Arbeitszeitkultur, in der individuelle Arbeits-
zeitwiinsche ernst genommen werden, noch nicht ausreichend entwickelt. Noch
immer wird die Anzahl der im Betrieb verbrachten Arbeitsstunden als Indikator fir
Engagement und Leistungsbereitschaft genommen. Hier muss ein Umdenken ein-
setzen.
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Vorbildliche Praktiken:

Danemark: Freistellung und die Verdanderung

der Geschlechterrollen

In Danemark wird die Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit und Familienarbeit sowohl
durch Kinderbetreuungseinrichtungen als auch durch Freistellungsregelungen
unterstiitzt. 2001 waren 64 % aller Kinder unter 3 Jahren und 91 % aller Kinder
unter 6 Jahren in Kinderbetreuungseinrichtungen.

Die Programme zur Freistellung von der Erwerbsarbeit sollen Erwerbspersonen
dazu ermutigen, Bildungsurlaub, Sabbaturlaub oder Kindererziehungsurlaub zu
nehmen. Das ibergeordnete Ziel der Freistellungsprogramme war es, mittels Job-
rotation und Arbeitsteilung die Arbeitslosigkeit zu reduzieren. Es bestand die Hoff-
nung, dass durch die Freistellung vakante Stellen mit Arbeitslosen besetzt wurden.
AuBerdem sollte das Qualifikationsniveau der Erwerbsbevolkerung erhoht wer-
den. Das galt insbesondere in Bezug auf den Bildungsurlaub, da dadurch die M6g-
lichkeiten zum lebenslangen Lernen verbessert wurden. Aber auch der Sabbat-
und der Kindererziehungsurlaub waren mit Bildungskomponenten ausgeristet:
die Freistellungsprogramme hatten zur Folge, dass Arbeitslose eingestellt wurden,
denen es wiederum erméglicht wurde, durch Lernen am Arbeitsplatz ihre Arbeits-
marktchancen zu erhéhen.

In der Implementationsphase dieser Freistellungsprogramme hat die Gleich-
stellungsperspektive eine groBe Rolle gespielt. Wurden in den ersten Jahren alle
drei Freistellungsmaoglichkeiten noch reichlich genutzt, nahm dies seit 1996 ab, al-
lerdings gleichzeitig auch mit dem Riickgang der Arbeitslosigkeit. Es wurden aber
auch die Lohnersatzleistungen fir Sabbaturlaub und Kindererziehungsurlaub
1995 und 1997 heruntergesetzt.

Die Freistellungsprogramme haben die Arbeitsmarktsituation der Frauen stark
verbessert. Der Sabbaturlaub wird nur noch von wenigen in Anspruch genommen,
wahrend beim Bildungsurlaub die Frauen einen tberdurchschnittlich hohen An-
teil stellen.

Neben den drei Freistellungsprogrammen gibt es auch einen 18-wdchigen mut-
terschutzbedingten Freistellungsanspruch, einen zweiwochigen Vaterurlaub und
einen Elternurlaub im Umfang von 10 Wochen, bei dem die Eltern bestimmen kén-
nen, wer wie lange davon Gebrauch macht. Beim Kindererziehungsurlaub wird
deutlich, wie selbst in einem Land wie Danemark die Traditionen wirken: der An-
teil der Véter liegt bei 7 %.

So ist es nicht verwunderlich, dass in Danemark Gleichberechtigung bei der Fa-
milienarbeit, im Haushalt und bei der Versorgung kleiner Kinder verstarkt diskutiert
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wird: Vor allem die Themen Manner als Rollenvorbild in der Kindererziehung, der
Wandel der Mannerrolle innerhalb der Familie werden diskutiert. Der Vaterurlaub
kénne obligatorisch gemacht werden, um die Entwicklung neuer Identitdten bei
Ménnern zu férdern und dem Universal Bread Winner Model am Arbeitsmarkt auch
ein partnerschaftliches Aquivalent in der Familienarbeit gegeniiber zu stellen.s

Gefordert durch EU-Mittel wurde 1995 bis 2000 ein skandinavisches Koopera-
tionsprogramm aufgelegt, dessen Ansatzpunkt die Gleichstellung der Geschlechter
fur die Weiterentwicklung der Wohlfahrtsgesellschaft ist. Das Programm wurde vom
nordischen Ministerrat angenommen, der die Zusammenarbeit zwischen Parlamen-
ten und Regierungen von Ddnemark, Finnland, Island, Norwegen und Schweden for-
dert. Ziel war es, einen gemeinsamen skandinavischen Ansatz weiter zu entwickeln:
es ging um Méanner, Mdnnerrolle und Mannlichkeit. In Ddnemark wurde im Rahmen
dieses Projektes Ministerien und anderen zentralen und lokalen Regierungsorgani-
sationen die Moglichkeit gegeben, Initiativen fiir die Veranderung im Bereich der Ge-
schlechterrollen zu foérdern. Umsetzungsinstitution war der danische Gleichstel-
lungsrat, der spezifische Ansdtze zum Thema Méanner und Gleichstellung der Ge-
schlechter entwickelt. Verdnderungen im Diskurs Gber Chancengleichheit wurden
Uber vielféltige 6ffentlichkeitswirksame MaBnahmen transportiert.

In Ddnemark wird anerkannt, dass die Rolle der Manner fir die Gleichstellung
wichtiger ist als bisher angenommen:die Erwerbsquoten von Frauen und Mannern
haben sich stetig angendhert, insbesondere bezliglich der Vollzeiterwerbstatigkeit
von Frauen. Sowohl Ménner als auch Frauen mussen heute Elternrolle mit Erndh-
rerrolle vereinbaren.Trotz dieser 6konomischen Veranderungen hat sich in den Bil-
dern und Vorstellungen wenig verandert. Deshalb sieht es staatliche Politik als eine
Aufgabe an, Mdnnern und Frauen zu ermdglichen Entscheidungen hinsichtlich
ihrer Elternschaft zu treffen. Die traditionellen Einstellungen in den Unternehmen
werden als Faktoren identifiziert, die die Manner an einem Rollentausch im Ar-
beitsleben und in der Familie hindern.>*

Vorbildliche Praktiken:

Schweden: Reduzierte tagliche bzw. wéochentliche
Arbeitszeit fiar Eltern mit finanziellem Ausgleich

In Schweden existiert die Moglichkeit, die Elternzeit, die sich maximal tber einen
Zeitraum von 480 Tagen erstreckt, in Form einer Reduzierung der téglichen bzw.

53 Vgl.auch Jensen, Per H., erscheint voraussichtlich im Oktober 2002.
54 S.a. Europdische Kommission, Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Europdischen Union,
2000.
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wochentlichen Arbeitszeit in Anspruch zu nehmen. Bedeutsam dabei ist, dass der
finanzielle Verlust durch die Arbeitszeitverklrzung in gro3en Teilen durch Leistun-
gen aus der Elternversicherung ausgeglichen wird: Fiir die ersten 390 Tage werden
80 % des friheren Bruttoeinkommens gezahlt; fur die restlichen 90 Tage ein ein-
heitlicher Garantiebetrag von 60 SEK/Tag (~ 6,50 €) und maximal 23.000 SEK
(~ 2.490 €) monatlich.Eltern mit niedrigem oder gar keinem Einkommen erhalten
ebenfalls 60 SEK pro Tag (s.a.S. 56).

Der Arbeitgeber soll sich bei der Verteilung der Arbeitszeit an den Wiinschen des
Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin orientieren.Eine konkrete Anzahl,um wie viele
Stunden die Arbeitszeit taglich bzw. wéchentlich mindestens oder hochstens re-
duziert werden darf, ist nicht vorgegeben.

Deutschland: Total-E-Quality-Unternehmen

In einigen Unternehmen, die mit dem Pradikat Total-E-Quality ausgezeichnet wur-
den, sind gleichstellungsfreundliche Arbeitszeitsysteme eingefiihrt worden, die als
Ubertragbare Vorbilder herangezogen werden kénnen, da sie die betrieblichen In-
teressen mit denen der Beschiftigten hervorragend in Einklang bringen.

Comet Computer GmbH:

Mehr als die Halfte der rund 60 Beschaftigten ist weiblich, nur ein Drittel von ihnen
arbeitet Vollzeit, die anderen zwischen zwolf und 35 Stunden. Einige bevorzugen
eine geregelte Arbeitszeit, andere wechseln ihre Arbeitszeit fast taglich oder ar-
beiten einige Monate Vollzeit und legen dann eine Pause ein. Viele kombinieren
die flexible Arbeitszeit mit Teleheimarbeit. Steht ein Kundentermin an, kimmert
sich eine von der Firma angestellte Erzieherin um das Kind - kostenlos und auch
wdhrend Ferienzeiten. Und wenn Miitter nicht ins Biro kommen kdénnen, weil sie
ihr krankes Kind versorgen missen, dann arbeiten sie entweder zu Hause oder je-
mand anderes springt in ihrem Projekt mit ein. Ein weiterer wichtiger Faktor: Auf
Geschéftsfihrungsebene arbeiten zurzeit 7 Frauen und 5 Manner in Manage-
mentpositionen; die Geschéftsfihrung wird von einer Frau und einem Mann aus-
geubt.>®

55 Angaben der Comet Computer GmbH.
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6.5 ARBEITSGRUPPE AUS- UND WEITERBILDUNG

In den ersten Beschllssen der Arbeitsgruppe »Aus- und Weiterbildung« wurde die
Gender-Perspektive weder als grundlegende Dimension noch als Querschnittsfrage
berticksichtigt. Die Verbesserung der Bildungsbeteiligung von Frauen wurde
zunachst nur am Rande thematisiert. Den Stellenwert eines Querschnittsthemas er-
reichte die Gender-Perspektive erstmals in dem Beschluss »Weiterentwicklung be-
ruflicher Lernmdglichkeiten im Arbeitsleben« vom 21.2. 2000: Hier wird zwar punk-
tuell, aber wiederholt systematisch gefragt, wie sich einige Aspekte der thematisier-
ten Problematik fur Frauen darstellen und was zur Verbesserung beitragen kann.

Voraussetzung fiir gezielte und erfolgversprechende MaBnahmen ist eine diffe-
renzierte Analyse der gegenwartigen Bildungsbeteiligungen und der MaB3nah-
men. Fragestellungen sind: Welche Gruppen von Frauen sind besonderes bil-
dungsbenachteiligt? Bei welchen Bildungsbereichen, -formen, -orten, -zeiten sind
Frauen stark reprasentiert?

Die Arbeitsgruppe wandte sich deshalb im Jahre 2001 schwerpunktmafig dem
Thema »Berufliche Bildung von Frauen« zu und fasste den Beschluss »Berufliche
Bildung von Frauen« (12. November 2001). Hier ist die Gender-Perspektive die
grundlegende Dimension.

Das eingeschrankte Berufswahlspektrum von Frauen wird problematisiert, ohne
jedoch die arbeitsmarktbedingten und empirisch nachgewiesenen guten Griinde
in den Vordergrund der MaBnahmen zu stellen. Es werden auBerdem Beschliisse
gefasst, die hervorragend geeignet sind, die Ausbildungsbeteiligung von Frauen
und Mannern mit Familienverantwortung und von Risikogruppen zu erhéhen.

Bildungsbeteiligung von Frauen
Der Beschluss »Berufliche Bildung von Frauen« empfiehlt Malnahmen zur Erleich-
terung von Teilzeitausbildungen sowie die Bescheinigung von Teilausbildungszie-
len (S.6). Beides sind sehr gut geeignete Moglichkeiten, Frauen und Mdnnern mit
Familienverantwortung die Aufnahme, die Weiterflihrung und den Abschluss von
Berufsausbildungen zu erleichtern. Das gegenwartig glltige »alles oder nichts«
stellt fur viele junge Frauen und Manner in der Familienphase wie auch fiir Risiko-
gruppen unter den Jugendlichen eine faktische Ausgrenzung von der Berufsaus-
bildung dar. Viele von ihnen nehmen eine Ausbildung nicht auf oder brechen sie
notgedrungen ab, insbesondere bei der Geburt eines Kindes.

Die Umsetzung dieser Beschliisse wirde fiir Frauen einen erheblichen Fort-
schritt bedeuten.
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Ausbildungen an Berufsfachschulen

Ein groBer Bereich der Berufsausbildung ist allerdings aus der Beschlusslage der
Arbeitsgruppe nahezu ausgeklammert, namlich die Ausbildungen an Berufsfach-
schulen. Sie werden ausschlie8lich in dem Beschluss »Sicherung und Weiterent-
wicklung des Ausbildungsplatzangebotes in den neuen Bundesldndern« (26.8.99)
angesprochen: Dort wird der Anstieg der Schiilerzahlen konstatiert, und es sollen
MaBnahmen ergriffen werden, die »den Arbeitsmarktbezug vollzeitschulischer Be-
rufsausbildung und damit die Ubergangschancen der Absolventen in eine sich
anschlieBende Beschaftigung verbessern« (S.10). Berufsfachschulen werden des-
wegen angesprochen, weil sie als Substitut fir mangelnde duale Ausbildungsan-
gebote betrachtet werden.

Unter einer Gender-Perspektive hdtte die Arbeitsgruppe andere Fragen stel-
len mussen. Denn im Geflige der deutschen Berufsbildung haben Berufsfach-
schulen eine gegeniiber der dualen Ausbildung ganz eigenstandige und his-
torisch gewachsene Funktion. Eine Reihe groB3er Berufsgruppen werden aus-
schlielich an Berufsfachschulen ausgebildet, in den westlichen Bundeslan-
dern ebenso wie in den 6stlichen, so dass der gesamte Arbeitskraftebedarf die-
ser Erwerbsarbeitsfelder aus diesen Ausbildungswegen rekrutiert wird. Dazu
zdhlen traditionsreiche Gesundheitsberufe wie Krankenschwester/Kranken-
pfleger, Kinder- sowie Altenpfleger/innen und Physiotherapeut/innen und so
zukunftstrachtige neue Ausbildungen wie EuroWirtschaftsassistent/innen.
77 % derjenigen, die an Berufsfachschulen eine Ausbildung absolvieren, sind
Frauen.

Berufswahlspektrum fiir Frauen
In dem Beschluss vom 27.5.99 zur »Férderung benachteiligter Jugendlicher und
junger Erwachsener« wird das Berufswahlspektrum von Frauen problematisiert.
In den Vorbemerkungen heif3t es, dass Schule und Berufsvorbereitung dazu bei-
tragen sollen, das »Berufswahlspektrum junger Frauen zu erweitern« und insbe-
sondere die »Orientierung ... auf zukunftsorientierte Bereiche mit bisher unter-
proportionalem Frauenanteil zu unterstiitzen« (S.1); dhnlich auch die Formulie-
rung im Beschluss zu den »berufsvorbereitenden Bildungsmanahmen und
anschlieBender Berufsbildung« vom 29.3.99. In dem Beschluss »Berufliche Bil-
dung von Frauen« vom 12.11.01 ist dieses das zentrale Thema.

Das Berufswahlspektrum junger Frauen, insbesondere, wenn sie keine oder nied-
rige Schulabschliisse haben, ist gering. Sie wahlen seltener als Mdnner Berufe mit
hoher Entgelterwartung, guten Aufstiegschancen oder besonders zukunftsorien-
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tierte Berufe. Bei den Auszubildenden in den informationstechnischen neuen Aus-
bildungsberufen betrug der Frauenanteil in 1999 lediglich 13,9 %.

Dass Frauen sich nicht furr solche aussichtsreichen Berufe entscheiden, hat oft-
mals einen guten Grund: Aus den Daten der Bundesanstalt fir Arbeit ist bekannt,
dass Frauen in Mannerberufen tiberproportional hdufig arbeitslos sind, sowohl in
den gewerblichen als auch in den Angestelltenberufen. Das gilt besonders auch
fur Frauen in den Mannerberufen mit hohen formalen Bildungsabschlissen.

So war in der Arbeitsgruppe Aus- und Weiterbildung als auch in der Offentlich-
keit im Jahre 2000 viel vom Informatikermangel die Rede. Die Berufschancen von
Informatikerinnen waren kein Thema. Dabei zeigt die Statistik, dass nicht nur die
Greencards, sondern auch die Informatikerinnen einen wesentlichen Beitrag zur
Beseitigung eines arbeitsmarktpolitischen Mangels leisten kénnten: Der Frau-
enanteil an den Erwerbstatigen mit einem Hochschulabschluss »Informatik« lag
1996 bei 16 %;ihr Anteil an den Arbeitslosen lag Ende der 90er Jahre aber fast dop-
pelt so hoch, namlich um 30 %. Die Statistik belegt eindrucksvoll, dass die Wahl
eines sog. Mannerberufes selbst im Arbeitsmarktsegment der Akademiker mit
schlechteren Arbeitsmarktchancen einhergeht.

In den Beschlissen, insbesondere in dem Beschluss »Berufliche Bildung von
Frauen«, wird auch die Einstellungspraxis der Betriebe angesprochen. Der restrik-
tiven Einstellungspraxis der Betriebe — sowohl beziiglich Auszubildender als auch
bezuglich ausgebildeter Fachkrafte — wird im Text allerdings zu wenig Aufmerk-
samkeit geschenkt. Die Frauen selber mit ihrem eingeschrankten Berufswahlver-
halten werden als Verursacherinnen dieser Situation benannt; folglich werden
immer wieder Ziele und MaBnahmen beschlossen, mit denen die Orientierung der
Frauen beeinflusst werden soll. An die Arbeitgeber hingegen, die starker tatig wer-
den kdnnten, wird nur sehr verhalten appelliert.

Migrantinnen und Migranten

Ein weiterer Beschluss der Arbeitsgruppe gilt der »Aus- und Weiterbildung von Mi-
grantinnen und Migranten«. Das Thema selbst sowie die geschlechtsspezifische
Formulierung des Titels lassen erwarten, dass die Gender-Perspektive integriert ist.
Bereits in dem ersten Abschnitt zur »Ausgangslage« wird die »Heterogenitat der
Migrantengruppen« angesprochen. Gemeint sein drfte insbesondere die ethni-
sche, daneben etwa auch die soziale oder geschlechtliche Heterogenitét. Die Be-

56 www.uni-essen.de/isa/.
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deutung der Heterogenitat wird verworfen: »Die Heterogenitat der Migranten-
gruppen spielt zwar auch eine Rolle bei der Aus- und Weiterbildung von Migran-
tinnen und Migranten; die weitgehende Identitat der Probleme, mit denen sie sich
im Bildungsbereich konfrontiert sehen, erfordert — ungeachtet der Notwendigkeit
zielgruppenspezifischer MalBnahmen, z.B. flir junge Frauen - eine zusammenfas-
sende Herangehensweise.«

Die Arbeitsgruppe gibt nicht zu erkennen, welche Informationen ihrer Auffas-
sung von der »ldentitdt der Probleme« und der Notwendigkeit einer zusammen-
fassenden Herangehensweise zugrunde liegen. Bezliglich der geschlechtlichen
Heterogenitat widerlegt die Statistik diese Auffassung. Zwar gehéren Migranten
ebenso wie Migrantinnen zu den Bildungsbenachteiligten und in beiden Gruppen
ist die Sprachbarriere ein wesentliches Problem. Damit ist die Bildungssituation
dieser Menschen allerdings noch nicht hinreichend beschrieben. Die Bildungsbe-
teiligung von Migranten und Migrantinnen unterscheidet sich sehr deutlich. So
liegt etwa der Anteil der Migrantinnen ohne abgeschlossene Berufsausbildung er-
heblich hoéher als der der Migranten. Nach einer Sonderauswertung des Mikro-
zensus 1997 hatte fast jede zweite 25-jahrige Migrantin keine abgeschlossene Be-
rufsausbildung. Diese Zahl macht deutlich, wie dringend geschlechtsspezifische
MaBnahmen erforderlich sind.

Empfehlungen fiir die Verankerung der

Gender-Perspektive

Die Arbeitsgruppe hat mit ihrem Beschluss vom 12.November 2001 die program-

matischen Weichen gestellt, um die Beteiligung von Personen mit Familienverant-

wortung (Frauen) in der Aus- und Weiterbildung zu erhéhen.
Diese Beschliisse missen zligig umgesetzt werden.
Beim Thema Berufsfachschule besteht trotz der in vieler Hinsicht guten Qualitat

der Berufsfachschulausbildungen dringender Diskussionsbedarf:

B Uber MaBnahmen zum Einstieg in die kosten- bzw. entgeltméfige Gleichstel-
lung aller Berufsbildungswege,

M Uber die Qualitatssicherung der Berufsfachschulausbildungen in 6ffentlicher
Verantwortung,

B Uber die Transparenz der Angebote, der vermittelten Qualifikationen und der
Zertifikate,

B Uber differenzierte 6ffentliche Anerkennung der Abschlisse,

M Uber Praxisanteile, etwa nach dem Vorbild der niederlandischen BOL
(Beroepsopleiding), dem berufsausbildenden Lehrweg.
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Um ein erweitertes Spektrum von Berufsausbildungen fiir Frauen zu eréffnen, sind
weitergehende MaBnahmen notwendig. Sie wurden auch im Beschluss vom 12.
November 2001 skizziert. Die Bereitschaft der Betriebe, junge Frauen als Auszubil-
dende einzustellen, ist aber unerldsslich. Alle MaBhahmen werden aber nur erfol-
greich sein, wenn Arbeitgeber und Arbeitsmarktpolitik dazu beitragen, dass Frau-
en in zukunftsorientierten Berufen die »2. Schwelle« zum Arbeitsmarkt erfolgreich
Uberwinden, d.h. dass ihre Integration in die Berufswelt gelingt.

Um die Situation fir Migrantinnen zu verbessern, missten bedarfsorientierte Bil-
dungsangebote diskutiert werden, die ihnen die Integration in das westeuropai-
sche Erwerbsleben erleichtern.

6.6 ARBEITSGRUPPE STEUERPOLITIK

Die Arbeitsgruppe Steuerpolitik hat sich bislang ausschlieBlich zur Unternehmens-
Steuerreform geduf3ert und die niedrigere Besteuerung von kleinen und mittleren
Unternehmen sowie die dadurch erwartete positive Wirkung auf die Beschafti-
gung grundsatzlich begriiRt. Von besonderer geschlechterpolitischer Relevanz er-
scheint jedoch die Ehegattenbesteuerung, also das in Deutschland bestehende
Ehegattensplitting.

Das Ehegattensplitting steht in der Tradition einer Férderung des ménnlichen
Erndhrermodells. Es unterstiitzt das familiale Leitbild des kontinuierlich Vollzeit er-
werbstdtigen Ehemanns bzw. Vaters, dessen Einkommen den Lebensunterhalt der
Familie sichert, wahrend die Ehefrau und Mutter sich primar Haushalt und Kinder-
erziehung widmet. Entsprechend wird durch das Steuersplitting die Steuerlast von
Alleinverdienerhaushalten gemindert. Ausgehend von dieser Situation fuhrt die
Arbeitsmarktteilhabe einer verheirateten Frau dazu, dass die entsprechenden steu-
erlichen Begunstigungen zurlickgenommen werden. Dies bewirkt, dass der soge-
nannte Grenzsteuersatz auf das Einkommen verheirateter Frauen vergleichsweise
hoch ist und es damit negative Arbeitsanreize gibt. Die Steuerfreistellung und die
nach wie vor existierende Freistellung von der Sozialversicherungspflicht fur ab-
hangig Beschiftigte bei geringflgigen Beschaftigungsverhaltnissen koénnen
Hemmnisse fur die Aufnahme sozialversicherungspflichtiger (Teilzeit-)Arbeitsver-
héltnisse fur Frauen darstellen.

Das Steuersplitting kann so die Entscheidungen tber die spezifische Arbeitstei-
lung in Familienhaushalten in Richtung Ungleichverteilung der Erwerbsarbeit bzw.
Erwerbseinkommen zwischen den Ehepartnern beeinflussen. Die negativen An-
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reizstrukturen stehen damit im Widerspruch zu den Zielen einer Verbesserung der
Vereinbarkeit von Erwerbstatigkeit und Familienarbeit sowie zur Férderung der Be-
schaftigungsfahigkeit von Frauen bzw. Muttern.

Anreize zur Schaffung von Arbeitsplatzen

in Privathaushalten

Die Arbeitsgruppe hat sich nicht der Frage zugewandyt, ob und wie die Steuerpo-
litik dazu beitragen kann, dass mehr Beschaftigung bei personenbezogenen
Dienstleistungen aufgebaut wird.

Die Bundesregierung hat zum Ende des Jahres 2001 die Steuerfreibetrage fur
Beschéftigung in Privathaushalten abgeschafft. Diese waren von der CDU/ FDP- Re-
gierung eingefiihrt worden, um sozialversicherungspflichtige Arbeitsplatze zu
schaffen. Gleichzeitig wurde ein vereinfachtes Verfahren der technischen Abwick-
lung (sog. Haushaltscheck) gewdhlt, damit der Arbeitgeber nur einen Ansprech-
partner fur alle Arbeitgeberpflichten hatte (AOK). Es hat sich aber gezeigt, dass
nur wenige sozialversicherungspflichtige Arbeitspldtze in Privathaushalten durch
»SteuerermaBigungen« (Steuerfreibetrage) geschaffen wurden.

Empfehlungen fiir die Verankerung der

Gender-Perspektive

Das europdische Benchmarking wie auch die entsprechenden Beschlisse der EU
erfordern eine Diskussion der Ehegattenbesteuerung.

Diese Reform muss die Vorgaben des Bundesverfassungsgerichtes berticksichti-
gen. Ein denkbares, negative Anreize weitgehend ausschlieBendes Modell ist im
Deutschen Institut fir Wirtschaftsforschung (DIW) entwickelt und berechnet wor-
den.’” Dieses sogenannte Realsplitting ist verfassungskonform.

Eine Lenkung von familialen Erwerbsmuster bzw. der Erwerbstatigkeit von Mut-
tern ist aber nicht durch das Steuersystem allein moglich, sondern nur durch die
Koordination verschiedener familien- und sozialpolitischer MaBnahmen.

Es wdre angezeigt, dass sich die Arbeitsgruppe Steuerpolitik mit dieser Proble-
matik beschaftigt. Dabei waren folgende Fragen zu klaren:

B Liegt der Mangel an (Nicht-Schwarz-)Arbeitspldtzen in Privathaushalten daran,
dass es in Deutschland - im Vergleich zu den angelsachsischen Landern - im
allgemeinen deutlich geringere Lohndifferenzen gibt und nur wenige Haus-

57 Zimmzick, Sabine, 1998.
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halte am oberen Ende der Einkommensskala dazu in der Lage sind, mit ihrem
Nettoeinkommen das Bruttoeinkommen (plus Arbeitgeberanteile zu den Sozi-
alversicherungen und weitere soziale Absicherungen wie Urlaub, Urlaubsgeld,
Lohnfortzahlung im Krankheitsfall Unfallversicherung etc.) einer Angestellten
zu zahlen, selbst wenn dieses nur am unteren Ende der Einkommensskala liegt?
B Wie konnen personengebundene Dienstleistungen aus der Schwarzarbeit
geholt werden?
B Konnten Anreize wie die Subvention von Sozialabgaben Beschéaftigung schaf-
fen und ist das finanziell darstellbar?
Wichtig ist auch, dass die Schritte in Richtung eigensténdige soziale Sicherung von
Frauen fortgesetzt werden. Bei allen weiteren Reformen in den Systemen der so-
zialen Sicherung muss dieses Prinzip integraler Bestandteil sein. Die Schweiz liefert
ein gutes Vorbild - sie hat die Beitragsverpflichtung fir nicht erwerbstatige Ehe-
partner und -partnerinnen eingefihrt.

6.7 ARBEITSGRUPPE AUFBAU OST

Der Arbeitsmarkt ist im Osten Deutschlands durch zunehmend sich verfestigende
strukturelle Problemlagen und Differenzierungen nach Regionen, Geschlecht, Alter
und Dauer der Arbeitslosigkeit charakterisiert. Die Problemstellungen Ost-
deutschlands finden sich in den Arbeitsgruppen des Biindnisses nicht ausreichend
wieder. Das Thema wurde allerdings durch die Einrichtung einer Arbeitsgruppe
Aufbau Ost aufgegriffen.

Die Arbeitsgruppe bewertet unternehmensbezogene Malnahmen im Be-
reich der traditionellen Wirtschaftsférderung sowie MaBnahmen im Bereich
der aktivierenden Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik als zentrale An-
satzpunkte einer Forderung des »Aufbau Ost«. Allerdings finden sich an keiner
Stelle der vorgestellten MaBnahmen zur Wirtschafts- und Beschaftigungsfor-
derung Uberlegungen zur Chancengleichheit und der besonderen Betroffen-
heit von Frauen. Das ist angesichts der Tatsache besonders bemerkenswert, da
die Erfahrungen des Vereinigungsprozesses in Deutschland mit Blick auf die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen an der Gesellschaft eher negativ sind.
Die anhaltend hohe Zahl arbeitsloser Frauen in Ostdeutschland spiegelt die un-
bewiltigten Folgen des sozial-6konomischen Wandels und zeigt deutlich, wie
die Zugehorigkeit zum weiblichen Geschlecht die Chancen auf dem Arbeits-
markt einengt.
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Diese Ausblendung der Gender-Perspektive in der Arbeitsgruppe ist umso un-
verstandlicher, weil sie im Rahmen der Innovationsférderung durchaus Ansatze
entwickelt hat, die eine Integration des Geschlechterverhdltnisses ermdglichen.

6.8 ARBEITSGRUPPE EU-OSTERWEITERUNG

Geschlechtsspezifische Fragen im Zuge der EU-Osterweiterung blieben bisher un-
bericksichtigt.

Aus der langjdhrigen Praxis der Entwicklungszusammenarbeit ist bekannt, dass
Strukturwandel und Modernisierungsprozesse in Volkswirtschaften trotz finanziel-
ler Hilfe von Geberlandern die Chancendifferenzen zwischen Mannern und Frau-
en verschlechterten, weil Frauen bei der Planung und Durchfiihrung von Projek-
ten nicht beteiligt wurden. Dies lasst befiirchten, dass auch im EU-Erweiterungs-
prozess Frauen in den Beitrittslandern zu den Verlierern zdhlen werden — es sei
denn, es wird bewusst gegengesteuert, wie dies seit einigen Jahren in der Ent-
wicklungszusammenarbeit geschieht.’® Heute werden Mittel dort nur noch fir sol-
che Vorhaben bewilligt, die die Gender-Perspektive beriicksichtigen.

Die geschlechtsspezifische Dimension

der EU-Osterweiterung

Die EU-Osterweiterung hat im wesentlichen 6konomische und beschéftigungs-
relevante, soziale und politisch-kulturelle Aspekte.

Wahrend die ersten drei Punkte sowohl fiir die Beitrittslander als auch die bis-
herigen EU-Mitgliedslander relevant sind, besteht ein Anpassungsbedarf an recht-
liche EU-Standards vorwiegend in den Beitrittslandern.

Alle vier Gesichtspunkte haben eine geschlechtsspezifische Dimension, die sich
allerdings in und zwischen den bisherigen Mitgliedslandern und den Kandidaten-
landern und sogar auf der regionalen Ebene sehr unterschiedlich darstellt.

Die 6konomischen und beschdftigungsrelevanten Aspekte

Die Offnung der Markte durch die Gewdhrung der vier Freiheiten des Binnen-
marktes (Freier Guter- und Kapitalverkehr, Dienstleistungsfreiheit und Arbeitneh-
merfreizligigkeit) beschleunigt Produktivitatssteigerungen, verschérft den Wett-
bewerb, verandert Branchenstrukturen, beeinflusst Entlohnungsfindungsprozesse

58 Deutsche Gesellschaft fur Technische Zusammenarbeit (GTZ) GmbH, 2001.
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und wirkt insgesamt auf die Arbeitsbeziehungen. In diesem Prozess verandern sich
die Erwerbschancen und -mdglichkeiten von Frauen, ihre Arbeitsbedingungen
und damit auch ihre Verdienstmoglichkeiten. Dies gilt sowohl fiir die Mitglieds- als
auch die Beitrittsseite.

Die Beitrittslander sind im Verhéltnis zur EU immer noch Lander mit relativ nied-
rigen Lohnen und sonstigen Kosten. Sowohl durch Produktionsverlagerungen und
Billigimporte als auch durch Migrationstrome kdnnen sich die Wettbewerbsbe-
dingungen auf den Arbeitsmarkten erheblich verschérfen. So durften gerade (aber
nicht ausschlieBlich) in den grenznahen Bereichen der alten Bundeslander auch
weiterhin noch Frauenarbeitsplatze in der Industrie mit einfacheren Qualitats-
merkmalen dauerhaft wegfallen. Dieser Prozess wird durch die nahe gelegene
Konkurrenz beschleunigt. Auch im handwerklichen Dienstleistungsbereich mit
selbstandig tatigen Frauen sind Existenzen aufgrund der hochst unterschiedlichen
Kostenstrukturen im Inland bedroht.

Die Frauenerwerbsquote war in den Beitrittslandern im Vergleich zur EU bzw. zu
Deutschland deutlich hoher. Wie die Erfahrungen der deutsch-deutschen Wieder-
vereinigung zeigen, sind Frauenarbeitspldtze auf dem Weg zur offenen Marktwirt-
schaft bedroht.

Andererseits verdndert und belebt der Integrationsprozess mit den Beitrittslan-
dern Wirtschaftsstrukturen und — prozesse, und tragt somit auch zur Schaffung
neuer qualifizierter Beschaftigungsmaoglichkeiten innerhalb der EU und in den Bei-
trittslandern bei, die grundsatzlich auch Frauen offen stehen. Dies und der in vie-
len Branchen weiter bestehende Fachkraftemangel er6ffnet Frauen im Zuge des
Beitrittsprozesses auch Chancen.

Soziale Aspekte

Zu den unmittelbaren negativen Folgen der neuen Konkurrenz auf dem Arbeits-
markt durch »Billiglohnkonkurrenten/innen« zahlen reale Einkommenseinbuf3en
bzw. der véllige Verlust eigener Erwerbseinkommen.

Die bekannten wissenschaftlichen Szenarien des Erweiterungsprozesses, die aller-
dings keine geschlechtsspezifischen Differenzierungen vornehmen, lassen dennoch
die Interpretation zu, dass vor allem bislang erwerbstatige Frauen in den Mitglieds-
l&ndern und den Beitrittslandern vor sozialen Problemen stehen bzw.soziale Einbuf3en
erleiden werden.> Denn es sind vorwiegend Frauen, die in den durch die Erweiterung
bedrohten arbeitsintensiven Industrie- und Dienstleitungsbereichen tatig sind.

59 Weise, Christian et al.: 2001; Sinn, Hans-Werner et al. 2000.
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Es ist zu befuirchten, dass die 6konomische Situation und die Lebensbedingungen
in den Beitrittslandern nach Vollendung der EU-Osterweiterung zu einer Verande-
rung der Rolle der Frauen fihren werden. Dies wird dann eintreten, wenn sie nicht
mehr Uber eigenstandige Einkommensquellen verfligen, damit nicht an Wohl-
standszuwachsen teilhaben und berufliche Entwicklungsmdoglichkeiten fehlen. In
diesem Zusammenhang ist von Bedeutung, ob Médnnern und Frauen in gleicher
Weise der Zugang zu Aus- und Weiterbildungsmaéglichkeiten eingeraumt wird und
zwar aus deutscher Sicht in Richtung auf das Qualifikationsniveau eines neuen, fir
die deutsche Wirtschaft nutzbaren Arbeitskraftepotentials.

Vorbildliche Praktiken:
Gender Mainstreaming in der grenziiberschreitenden
Zusammenarbeit
Die Recherche nach Best-Practise Beispielen fiir Gender-Projekte oder -Prozesse in
Zusammenhang mit der EU-Osterweiterung ist schwierig.

Mit der Gender Mainstreaming-Strategie gibt es bislang auf der nationalstaat-
lichen Ebene kaum Erfahrungen, weshalb ihre Nichtanwendung in den Beitritts-
landern nicht Uberrascht.

Europdische Gleichstellungspolitik in Ungarn®

Das ungarische Ministerium fur Soziale Angelegenheiten und Familie hat sich
schon friihzeitig zur Adaption der EU-Gleichstellungspolitik entschlossen und hat
die Grundlagen firr ein erfolgreiches Gender Mainstreaming gelegt.Vergleicht man
die bisherigen Bemiihungen um eine effektive Gleichstellungspolitik, so nimmt
Ungarn im Vergleich zu den anderen Beitrittsldndern heute den Spitzenplatz ein.
Insbesondere forcierte das Biiro fir Frauenangelegenheiten die Gleichstellung von
Frauen im Erwerbsleben. Ungarn beteiligt sich sowohl am 4. als auch am 5. Ak-
tionsprogramm der EU zur Gleichstellung von Mdnnern und Frauen.

Empfehlungen fiir die Verankerung der

Gender-Perspektive

Da die EU-Osterweiterung geschlechtsspezifisch wirkt, konnte der Arbeitsgruppe
der Gender-Blick bei der Erfullung ihres Handlungsauftrags helfen. Die Anwen-
dung des Gender Mainstreaming im Rahmen der EU-Osterweiterung ist allerdings
eine ungewohnte und schwierige Angelegenheit, da das Wissen tiber den ande-

60 Europdische Kommission, Fortschrittsbericht Ungarn, 2001.
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ren Kulturkreis, die gesellschaftlichen, sozialen und wirtschaftlichen Bedingungen

in

der Regel eingeschrankt ist, Ansprechpartner/innen unklar bleiben, und das

Gender Mainstreaming im internationalen Zusammenhang auf Freiwilligkeit ba-
siert - niemand kann den/die Partner/in jenseits der Grenze dazu zwingen.
Die Arbeitsgruppe konnte sich folgende Schritte vornehmen:
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Anreicherung der Arbeitsplanung um den Gender Mainstreaming-Ansatz. Alle
Themenfelder (Freiztigigkeit, o6ffentliche Auftragsvergabe, illegale Beschafti-
gung, Aufbau von Kooperationen) haben eine geschlechtsspezifische Dimen-
sion.

Die Aufbereitung, Analyse und Auswertung geschlechtsspezifischer Daten und
Prognosen, die auch méglichst regional (z.B. Grenzgebiet - Gibriges Gebiet, Bal-
lungsraum - landlicher Raum), sektoral und branchenbezogen (z.B. Industrie —
Dienstleistungsbereich, Bau, Tourismus, Pflege) und nach weiteren Sachverhal-
ten wie Zugangsbedingungen zum deutschen Arbeitsmarkt (Migranten, Pend-
ler, Saisonbeschaftigte, Werkvertrage, Spezialisten) differenziert sein sollten.
Diskussion um die Zugangsbedingungen zum deutschen Arbeits- und Dienst-
leistungsmarkt, die bis zum Auslaufen von Ubergangsregelungen in Deutsch-
land selbst festgelegt werden konnen. Wéahrend z.B. der Zugang zum Arbeits-
markt tber Werkvertrage fast ausschlieBlich fir mannliche Arbeitskréfte inte-
ressant sein dirfte, gibt es in der Saisonarbeit Aspekte, die Frauenerwerbstatig-
keit im Beitrittszusammenhang in ein bestimmtes Berufsspektrum zementieren
(Tourismus, Landwirtschaft und Gartenbau, Pflege), was durch gezielt erwei-
terte Zugangsregelungen sich zu verstarken droht. Die Arbeitsgruppe konnte
Vorschlage fur die Gestaltung der Zugangsregelungen vor dem EU-Beitritt bzw.
vor dem Auslaufen von Ubergangsfristen erarbeiten.

Bei der Uberpriifung und Gestaltung von Regelungen fiir die éffentliche Auf-
tragsvergabe geht es der Arbeitsgruppe in erster Linie darum, den (finanziellen)
Einfluss des offentlichen Auftraggebers im Sinne des Grundsatzes »Gleicher
Lohn fiir gleiche Arbeit, hier in Bezug auf die Konkurrenz zwischen deutschen
und auslandischen Arbeitnehmern, nutzen zu kénnen. Die Arbeitsgruppe
konnte aber die 6ffentliche Auftragsvergabe im Erweiterungszusammenhang
ebenfalls einen Gender-Check unterziehen. Stellt sich z.B. heraus, dass die
offentlichen Auftrage fast ausschlieBlich der Férderung der Mannererwerb-
statigkeit zugute kommt (z.B. 6ffentliche Bauauftrage), kdnnte die 6ffentliche
Auftragsvergabe geschlechtergerechter gesteuert werden.



6.9 ARBEITSGRUPPE »ARBEIT DURCH INNOVATION«

Die Gender- Perspektive wird von der Arbeitsgruppe nicht eingenommen.

Das Thema Innovation scheint als neutrales, und damit als eher mannerspezifi-
sches angesehen zu werden. Es wird zwar von innovativen Arbeitsbeziehungen und
von Auffinden und Ausbau neuer innovativer Arbeitspldtze v.a.in produktionsorien-
tierten Dienstleistungen gesprochen. Doch scheint der Focus auf hergebrachte Be-
schaftigungsstrukturen und nicht auf neue personenbezogene Dienstleistungen ge-
richtet zu sein. Letztere stellen aber in anderen Volkswirtschaften das Wachstums-
potential fir Frauenbeschéftigung dar. Perspektivisch werden qualifizierte weibliche
Arbeitskrafte in allen Produktions- und Dienstleistungsbereichen fehlen, die fiir eine
innovative Entwicklung der deutschen Wirtschaft notwendig sind.

Auch Verkniipfungen zu anderen Themenfeldern werden nicht hergestellt, ob-
wohl Arbeit durch Innovation als Querschnittsthema eine solche Verkniipfung not-
wendig macht. Diese Verkntipfungen fehlen insbesondere zum Aktionsprogramm
der Bundesregierung »Innovation und Arbeitspldtze in der Informationsgesell-
schaft im 21. Jahrhundertg, in dem MaBBnahmen fiir Frauen im Bereich der neuen
Informationstechnologien gefordert werden, damit sie auf dem Arbeitsmarkt der
Zukunft gleiche Chancen haben. Bei der Ausbildung in innovativen Berufen wird
ein héherer Frauenanteil angestrebt.

Das Programm »Frau und Beruf« der Bundesregierung soll, u.a. Zugang zu zu-
kunftsorientierten Berufen erleichtern und Existenzgriindungen von Frauen for-
dern (Darlehensprogramm STARTGELD). Auch hierzu fehlt eine Verkntpfung.

Vorbildliche Praktiken
Ein Beispiel fur guten Umgang mit der Gender-Perspektive bietet die vom Deut-
schen Bundestag eingesetzte Enquete-Kommission »Globalisierung der Weltwirt-
schaft — Herausforderungen und Antworten. Sie befasst sich mit den durch Glo-
balisierung und internationale Beziehungen veranderten Bedingungen der Welt-
wirtschaft.In ihrer Arbeit und ihren Empfehlungen wird u.a.ausfihrlich auf die Ent-
wicklung des Finanz- und Dienstleistungssektors, auf Arbeitsmarktveranderungen
und auf die Wirkung der globalen Wissens- und Informationsgesellschaft einge-
gangen. In allen Themenschwerpunkten der Enquete-Kommission wird die Gen-
der-Perspektive berucksichtigt.

Best practice Beispiele gibt es dartber hinaus in einigen Unternehmen im IT-Be-
reich.Sie weisen Prozessinnovationen auf, die begleitet werden von modernen For-
men der Arbeitsorganisation und beschaftigtenorientierter Arbeitszeitgestaltung.
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6.10 ARBEITSGRUPPE REFORM DER GESETZLICHEN
KRANKENVERSICHERUNG
UND DER PFLEGEVERSICHERUNG

In der gesetzlichen Krankenversicherung und der Pflegeversicherung bestehen ge-
schlechtsspezifisch unterschiedliche Risiken. Der Risikostrukturausgleich bertck-
sichtigt diese explizit; insofern wird kein Anreiz gegeben, Frauen als schlechtere
Risiken a priori ausschlieBen zu wollen.

Die Reform des Risikostrukturausgleichs, die inzwischen erfolgt ist, sollte die
Méglichkeiten einschrénken, dass Kassen sich nach dem Prinzip des Rosinen-
pickens aus der Solidaritét stehlen und innerhalb der urspriinglich definierten Ri-
sikogruppen die geslinderen selektieren konnen. Eine geschlechtsspezifische
Komponente ist dabei allenfalls indirekt enthalten, weil Frauen aufgrund ihrer
héheren Lebenserwartung einen héheren Anteil chronisch Kranker stellen. Der
vorgesehene Risikopool kénnte deshalb unterschiedlich stark Auswirkungen auf
Manner und Frauen haben; Daten liegen hierzu zurzeit nicht vor.

Die Stellungnahme der Arbeitsgruppe geht auf genderspezifische Fragen nicht
explizit ein. In der Kiirze der Form ist das nicht zu kritisieren, da die Risikofrage
selbst schon die Genderdifferenzierung (im positiven Sinn) enthalt. Allerdings wére
in der Umsetzung der Reform zu beachten, ob z.B. in den Disease Management
Programmen, die einzurichten sind, Krankheiten, die ausschlieBlich oder in héhe-
rem Maf3e Frauen betreffen (z.B. Brustkrebs), entsprechend beriicksichtigt werden.
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NDER-CHECK

Wird die Gender-Perspektive als Thema behandelt?

- Wenn ja, wie wird das Thema behandelt? Als Querschnittsfrage oder als
grundlegende Dimension?

- Wenn nein, wird dieses Defizit thematisiert? Wie wird damit umgegangen?

Welche Auswirkungen hat die Herangehensweise auf die Empfehlungen der

Arbeitsgruppe?

Werden aus der Genderperspektive Verkniipfungen zu anderen Themenfel-

dern des Biindnisses oder der Politik der Bundesregierung hergestellt?

Welche Empfehlungen geben Sie fur das untersuchte Politikfeld, um die Gen-

derperspektive zu verankern? Gibt es »best practice — Beispiele« und /oder Re-

ferenzmodelle aus dem Ausland?
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